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Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan. 
(Al- Insyiroh : 5-6) 
 
 
Pelajarilah ilmu karena sesungguhnya jika engkau memiliki harta maka ilmu akan 





Masa depan yang cerah adalah hak bagi mereka yang meyakini keindsahan 
mimpinya.( Eleanor Roosevelt) 
 
 
Kebahagiaan bukanlah apa yang anda miliki, siapa diri anda, dimana anda berada 
atau apa yang anda lakukan, tetapi ditentukan oleh apa yang anda pikirkan 
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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh dukungan di 
tempat kerja (dukungan manajerial) dan dukungan di rumah (dukungan pasangan) 
pada work-family conflict serta pengaruh moderasi gender terhadap pengaruh 
dukungan manajerial dan dukungan pasangan pada work-family conflict tenaga 
perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta. Rumusan 
masalah yang akan diteliti adalah Apakah dukungan manajerial berpengaruh 
negatif pada work-family conflict, Apakah dukungan pasangan berpengaruh 
negatif pada work-family conflict, Apakah pengaruh negatif dukungan manajerial 
dan work-family conflict lebih besar pria daripada wanita, Apakah pengaruh 
negatif dukungan pasangan pada work-family conflict lebih besar wanita daripada 
pria. 
Penelitian ini menggunakan sampel sejumlah 100 tenaga perawat di 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta yang diambil secara 
purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode 
kuesioner, wawancara dan studi pustaka.  
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Linear 
Regression Analysis untuk pengujian pengaruh dukungan manajerial dan 
dukungan pasangan pada work-family conflict dan Hierarchical Regression 
Analysis untuk pengujian pengaruh moderasi gender terhadap pengaruh dukungan 
manajerial dan dukungan pasangan pada work-family conflict. Pengujian hipotesis 
dilakukan dengan menggunakan Program SPSS versi 15.0 untuk menganalisa 
hubungan kausalitas dalam model yang diusulkan.  
Konsisten dengan hipotesis 1 dan 2, hasil pengujian dari penelitian 
menunjukkan dukungan manajerial dan dukungan pasangan berpengaruh negatif 
pada work-family conflict. Namun hipotesis 3 dan 4 tidak didukung karena hasil 
penelitian menunjukkan bahwa gender tidak memoderasi pengaruh dukungan 
manajerial dan dukungan pasangan pada work-family conflict. 
Hasil penelitian ini memiliki implikasi bagi RSUD Dr. Moewardi 
Surakarta dalam rangka peningkatan kinerja ke arah yang lebih baik. Oleh karena 
itu, manajemen sebaiknya terus menjaga dan meningkatkan dukungan manajerial 
kepada para tenaga kerjanya agar dapat menurunkan tingkat work-family conflict 
yang dialami tenaga kerja. 
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THE INFLUENCE OF SUPPORT AT WORK AND HOME ON WORK-
FAMILY CONFLICT: DOES GENDER MAKE A DIFFERENT? 
Study On Regional General Hospital Dr. Moewardi Surakarta  
 
By  
Jaya Nofarika  
F 0205093  
 
The purpose of this study is to investigate the influence of support in the 
workplace (managerial support) and support at home (spousal support) on work-
family conflict and the moderating influence of gender on the effect of managerial 
support and spousal support on work-family conflict nurses at General Hospital 
Dr. Moewardi Surakarta. The formulation of the problem to be studied managerial 
support will be negatively related to work-family conflict, spousal support wil be 
negatively related to work-family conflict, the negative relationship beetwen 
managerial support and work-family conflict will be stronger for men than 
women, the negative relationship beetwen spousal support and work-family 
conflict will be stronger for women than man. 
This study used a sample of 100 nurses at the General Hospital Dr. 
Moewardi Surakarta taken by purposive sampling. The data was collected using 
questionnaires, interviews and literature study.  
The method of analysis used in this study using the Linear Regression 
Analysis to test the influence managerial support and spousal support on work-
family conflict and Hierarchical Regression Analysis to test the influence of 
gender moderation of the effect of managerial support and spousal support on 
work-family conflict. Hypothesis testing is done by using the program SPSS 
version 15.0 to analyze causality in the proposed model.  
Consistent with hypotheses 1 and 2, the test results of the study indicate 
managerial support and spousal support negative effect on work-family conflict. 
However, hypothesis 3 and 4 are not supported because the results showed that 
gender did not moderate the effect of managerial support and spousal support on 
work-family conflict.  
The results of this study have implications for Dr. Moewardi Surakarta in 
order to improve performance to a better direction. Therefore, management should 
continue to maintain and enhance managerial support to its work force to reduce 
the level of work-family conflict experienced workforce.  






















































A. Latar Belakang Masalah 
Kegiatan bekerja selalu identik dengan kehidupan pria, dan 
kebanyakan kehidupan wanita berada di rumah dan mengurus keluarga. 
Persepsi tersebut akan berubah dalam kaitannya dengan perubahan di dalam 
pekerjaan seperti masuknya wanita, pasangan yang mendapat rangkap 
pekerjaan, dan orang tua tunggal (Grant-Vallone & Donaldson, 2001) dan 
perubahan alami akan tuntutan kerja. Keterlibatan wanita dalam dunia kerja 
mengalami peningkatan dari tahun ke tahun. Pada model struktur tradisional 
karir dan keluarga (traditional-career family), wanita lebih berperan pada 
tugas sebagai ibu rumah tangga dan mengurus anak, sedangkan pria sebagai 
suami bekerja mencari nafkah untuk mencukupi kebutuhan keluarga 
(Higgins & Duxbury dalam Hadiwijaya, 2008). Sekarang ini wanita 
diberikan peran yang menonjol di bidang ekonomi dan pengembangan 
sosial. Wanita sering meninggalkan  suami dan anak mereka untuk bekerja 
(Susetiawan, 2000). Permasalahan yang ada sekarang ini adalah perlunya 
keseimbangan dalam hal pekerjaan dan kewajiban keluarga (Nasurdin & 
Hsia, 2008). Keseimbangan permintaan dan tanggung jawab pekerjaan dan 
keluarga dapat menjadi hal yang berlebihan dan dapat mengakibatkan work-


















































Work-family conflict memiliki akibat pada organisasi dan individu. 
Seseorang yang mengalami work-family conflict mengakibatkan tekanan 
terhadap pekerjaan (Frone, et al., dalam Nasurdin & Hsia, 2008), depresi 
(Thomas & Ganster dalam Nasurdin & Hsia, 2008), dan pengurangan 
pekerjaan, gangguan perkawinan seperti kepuasan (Bedeian et al., 1988). 
Dan di sisi lain, work-family conflict yang terjadi pada organisasi meliputi 
adanya peningkatan ketidakhadiran kerja (Thomas & Ganster dalam 
Nasurdin & Hsia, 2008), perputaran tenaga kerja yang lebih tinggi dan 
penurunan produktivitas (Fernandez dalam Nasurdin & Hsia, 2008). 
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa kesediaan para manajer 
untuk melakukan penyesuaian tugas pekerjaan, rencana kerja, dan 
menyediakan bantuan (melalui komunikasi dua arah, pelatihan, dan 
pengenalan program) dapat membantu tenaga kerja dalam mengatur 
pekerjaan dan keluarga agar menjadi lebih baik (Thomas et al., dalam 
Nasurdin & Hsia, 2008). Penelitian menyatakan bahwa dukungan manajerial 
bertindak sebagai penghubung dalam membantu tenaga kerja agar pekerjaan 
dan keluarga menjadi seimbang (Regan,  1994). 
Menurut Nasurdin & Hsia (2008), adanya dukungan sosial terutama 
dari manajer dalam tenaga kerja bekerja, yang memungkinkan para tenaga 
kerja akan lebih baik dalam bekerja dan juga peran di dalam keluarga. 
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa dukungan keluarga merupakan 
faktor penting dalam mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan 

















































Nasurdin & Hsia (2008), terdapat  tiga dukungan pasangan yaitu dukungan 
keuangan meliputi tagihan rumah tangga, biaya sekolah anak dan keperluan 
yang lain. Dukungan instrumental meliputi kegiatan anak, belanja untuk 
kebutuhan rumah tangga, pekerjaan dan pemeliharaan rumah tangga. 
Dukungan emosional meliputi memberikan nasihat, dan peduli pada 
pasangannya. Nasurdin & Hsia (2008) juga menjelaskan bahwa jika tidak 
bekerja terkait dengan dukungan terutama dari keluarga, akan membuat 
stress menjadi lebih rendah dengan menyediakan dukungan emosional, 
bantuan, atau mungkin menyediakan waktu yang fleksibel. Keduanya untuk 
menunda stress. Karena itu, tujuan pada penelitian adalah untuk menguji 
pengaruh negatif dari dukungan manajerial dan pasangan pada work-family 
conflict, dan memberikan harapan bahwa peran gender mendorong 
perbedaan pada work-family conflict (Nasurdin & Hsia, 2008). 
Eagle, et al.,(1998) menyatakan bahwa pria diharapkan untuk 
memberikan waktu dan energinya untuk bekerja dan waktu untuk kehidupan 
keluarga menjadi lebih sedikit, dan adanya dukungan sosial di tempat kerja 
dengan meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan. Penelitian sebelumnya 
menyatakan bahwa wanita yang memiliki pasangan menawarkan dukungan 
agar stress keluarga menjadi lebih sedikit, dan work-family conflict menjadi 
rendah (Bernas and Major dalam Nasurdin & Hsia, 2008). Burke dalam 
Adam et al.,dalam Hadiwijaya (2008) menemukan bahwa work-family 


















































serta menimbulkan dampak yang kurang menguntungkan bagi individu 
maupun organisasi. 
Selama dua dekade terakhir, terjadi peningkatan pada penelitian 
work-family conflict (Nasurdin & Hsia, 2008). Sayangnya, banyak penelitian 
pada topik work-family conflict ini menggunakan sampel dari barat yaitu 
Amerika Serikat. Penelitian ini untuk mengukur antecedent, akibat atau 
kedua-duanya. Penelitian tentang antecedent pada work-family conflict, 
terdapat dua kategori: variabel area bekerja dan variabel area keluarga 
(Frone et al., dalam Nasurdin & Hsia, 2008). Keterbatasan penelitian 
sebelumnya mengenali faktor dalam area pekerjaan dan area keluarga pada 
work-familiy conflict. Batasan utama penelitian terhadap kemungkinan 
work-family conflict adalah dengan memberi penekanan yang lebih besar 
pada efek di satu area pada saat ini (Carlson & Perrewe dalam Nasurdin & 
Hsia, 2008). Meskipun perluasan penelitian work-family conflict sudah ada 
di lintas negara (Aryee et al., 1999; Hill et al., 2004), masih sedikit 
penelitian luar kawasan barat. (Aryee, et al., 1999; Kim & Ling, 2001) 
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang telah 
dilakukan oleh Nasurdin & Hsia (2008). Nasurdin & Hsia (2008) dalam 
penelitiannya mengemukakan dampak dari dua area yang penting yaitu 
rumah dan tempat kerja pada work-family conflict dimana responden yang 
diambil adalah akuntan yang bergerak di sektor jasa. Dalam penelitian 
Nasurdin & Hsia (2008) kriteria responden yang diambil adalah tenaga kerja 

















































manajer. Penelitian ini menguji kembali pengaruh dukungan di tempat kerja 
dan rumah pada work-family conflict dengan gender sebagai variabel 
pemoderasi dengan setting penelitian yang berbeda. Penelitian kali ini 
penulis mengambil sampel tenaga perawat RSUD Dr. Moewardi Surakarta, 
dimana perawat tersebut telah menikah dan memiliki anak (tanggungan 
keluarga), sehingga mereka diharapkan memiliki tanggung jawab keluarga 
yang tinggi dan juga bekerja di bawah manajer.  
Dalam penelitian ini menggunakan tenaga keperawatan sebagai 
obyek penelitian. Perawat mempunyai peranan penting untuk menciptakan 
image baik sebuah rumah sakit di mata para pasiennya. Kondisi tempat kerja 
yang suram, tak kenal waktu serta menuntut kecepatan, kesabaran, dan 
pemberian pelayanan terbaik dalam kondisi yang genting sekalipun, 
membuat rumah sakit menjadi tempat kerja yang riskan akan stres untuk 
tenaga kerja. Tenaga keperawatan merupakan tenaga kesehatan terbanyak, 
yang terdiri dari bidan dan perawat dimana pada tahun 2001 tenaga 
kesehatan di indonesia berjumlah sekitar 510.000 orang, sekitar 350.000 
orang (70%) adalah tenaga keperawatan dan lebih dari setengah diantaranya 
bekerja di pemerintahan (Depkes dalam Budiarto). 
Penulis melakukan penelitian di rumah sakit karena Rumah sakit 
adalah bagian yang amat penting dari suatu sistem kesehatan. Dalam jejaring 
kerja pelayanan kesehatan, rumah sakit menjadi simpul utama yang 
berfungsi sebagai pusat rujukan. Kedudukan rumah sakit dalam sistem 

















































politik pemerintahan suatu negara. Suatu rumah sakit yang berlaku sebagai 
sistem akan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor lingkungan, baik 
hukum dan perundangan, politik, ekonomi, maupun sosial budaya. Dengan 
demikian rumah sakit dapat menjadi unit pelaksana pemerintah dalam 
memberikan pelayanan publik ataupun sebagai institusi pelayanan swasta. 
Sementara itu, pelayanan kesehatan termasuk dalam kategori jasa. Jasa 
adalah setiap tindakan atau kegiatan yang dapat ditawarkan kepada pihak 
lain, pada dasarnya tidak berwujud dan tidak mengakibatkan kepemilikan 
apapun, produksi jasa mungkin berkaitan dengan produk fisik atau tidak. 
Paradigma jasa pelayanan kesehatan rumah sakit dewasa ini sudah 
mengalami perubahan yang mendasar dan merupakan sebuah badan usaha 
yang mempunyai banyak unit bisnis strategis, sehingga membutuhkan 
penanganan dengan konsep manajemen yang tepat (Purwaningrum, 
Tjahjono, 2006). 
Peneliti mengambil lokasi studi penelitian di Rumah Sakit Umum 
Daerah Dr. Moewardi Surakarta dengan responden perawat didalamnya 
antara lain karena penulis melihat bahwa Rumah Sakit Umum Daerah 
(RSUD) Dr. Moewardi Surakarta sebagai rumah sakit milik pemerintah 
yang mempunyai kewajiban dalam melayani pasien rujukan di seluruh 
daerah Jawa Tengah terutama untuk wilayah Surakarta dan sekitarnya yaitu 
Boyolali, Sragen, Sukoharjo, dan Wonogiri, hal ini membuat rumah sakit 


















































Dengan adanya tuntutan pekerjaan yang semakin banyak, 
perkembangan teknologi baru dari rumah sakit dan perubahan struktur 
angkatan kerja, menuntut tenaga perawat Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 
Moewardi Surakarta untuk menyeimbangkan antara tuntutan keluarga 
dengan tuntutan pekerjaan mereka agar mampu bekerja dengan baik. Suatu 
peran dimana tuntutan dari pekerjaan dan keluarga yang secara mutual tidak 
dapat disejajarkan dalam beberapa hal akan mengakibatkan munculnya 
work-family conflict (Frone dalam Hadiwijaya, 2008).  
Permasalahan work-family conflict pada tenaga kerja dapat 
mempengaruhi rumah sakit secara umum jika tidak diantisipasi lebih awal. 
Melihat berbagai kondisi tersebut, RSUD Dr. Moewardi Surakarta dituntut 
untuk dapat mengelola sumber daya secara optimal, termasuk pengelolaan 
Sumber Daya Manusia sebagai aset jangka panjang rumah sakit. Perlu bagi 
direktur rumah sakit atau pihak yang bertanggung jawab untuk mengenal 
dan memahami pentingnya pengaruh dukungan di tempat kerja dan rumah 
pada work-family conflict sehingga ke depannya dapat diambil langkah 
untuk menangani permasalahan tersebut. 
Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dan menyusun skripsi dengan judul : Pengaruh Dukungan di 
Tempat Kerja dan Rumah pada Work-family Conflict dengan Gender 



















































B. Perumusan Masalah 
Dari uraian latar belakang diatas, maka masalah dalam penelitian ini 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Apakah dukungan manajerial berpengaruh negatif pada work-family 
conflict? 
2. Apakah dukungan pasangan berpengaruh negatif pada work-family 
conflict? 
3. Apakah pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family conflict 
lebih besar pria daripada wanita? 
4. Apakah pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict 
lebih besar wanita daripada pria? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Dari perumusan masalah tersebut maka tujuan dari penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk menguji dukungan manajerial berpengaruh negatif pada work-
family conflict. 
2. Untuk menguji dukungan pasangan berpengaruh negatif pada work-
family conflict. 
3. Untuk menguji pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family 
conflict lebih besar pria daripada wanita. 
4. Untuk menguji pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family 

















































D. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk menambah 
pemahaman mengenai work-family conflict, dukungan di tempat kerja 
dan dukungan di rumah dalam pengelolaan tenaga kerja. Serta 
diharapkan dapat dijadikan salah satu referensi, baik oleh kalangan 
akademisi maupun referensi bagi peneliti selanjutnya yang akan 
mengadakan penelitian dengan topik yang sama. 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan 
pertimbangan dalam pengambilan keputusan bagi pihak RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta, dengan memberikan kontribusi berupa transfer 
informasi yang berkaitan dengan work-family conflict, dukungan di 
tempat kerja dan dukungan di rumah, sehingga kebijakan-kebijakan 
kepegawaian yang akan diterapkan diharapkan dapat meningkatkan 


























































A. Work-family Conflict 
1. Pengertian Konflik 
Konflik bisa didenifisikan sebagai suatu pertarungan, suatu 
benturan, suatu pergulatan; pertentangan kepentingan-kepentingan, 
opini-opini atau tujuan-tujuan; pergulatan mental, penderitaan batin 
(Concise dalam Lacey, 2003) 
Cornelius et al., dalam Lacey (2003) menyatakan satu definisi 
sederhana mengenai konflik yaitu dua jajaran kebutuhan atau lebih 
menarik dari arah-arah yang berlainan. 
2. Pengertian Work-family Conflict 
Work-family conflict menunjukkan suatu karakteristik konflik di 
lingkungan kerja bertentangan dengan lingkungan dalam keluarga 
(Greenhaus & Beutell 1985).  
Frone dalam Hadiwijaya (2008) mendefinisikan work-family 
conflict sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan dari pekerjaan dan 
keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Hal 
ini biasanya terjadi pada seseorang yang berusaha memenuhi tuntutan 



















































3. Tipe-Tipe Work-family Conflict 
Menurut Greenhaus dan Beutall (1985), ada tiga tipe jenis work-
family conflict, yaitu: 
a) Time-based conflict (konflik berdasar waktu) 
Yaitu konflik yang terjadi karena waktu yang dibutuhkan untuk 
memenuhi suatu tuntutan mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk 
memenuhi tuntutan lainnya (keluarga atau pekerjaan). Menurut 
Greenhaus dan Beutall (1985), berbagai macam peran yang dimiliki 
seseorang kemungkinan akan menghabiskan waktu seseorang, dalam 
hal ini waktu yang dicurahkan pada kinerja salah satu domain 
seringkali mengurangi waktu dalam domain lainnya. Konflik 
berdasar waktu ini sangat menghabiskan energi dan membangkitkan 
ketegangan, akibatnya tenaga kerja yang mempunyai peran pekerjaan 
yang mengganggu peran keluarga tidak mendapatkan kepuasan. 
b) Strain-based conflict (konflik berdasar ketegangan) 
Terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran mempengaruhi 
kinerja peran yang lain. Seseorang yang sangat menekankan pada 
pekerjaan dapat menyebabkan ketegangan-ketegangan seperti tensi 
menjadi tinggi, cepat marah, keletihan, depresi dan apatis. Keadaan 
seperti ini akan menimbulkan kesulitan bagi seseorang untuk 
bersikap penuh perhatian. Atau orang yang penyayang, pada saat 


















































diharapkan untuk bisa bekerja sepenuh hati, jika orang tersebut 
masih dilingkupi oleh situasi keluarga yang menekan. 
c) Behavior-based conflict (konflik berdasar perilaku) 
Konflik ini berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola 
perilaku seseorang dengan yang diinginkan oleh kedua bagian 
(pekerjaan atau keluarga). Misalnya seseorang yang berprofesi 
sebagai polisi diharuskan untuk bersikap tegas, keras dan disiplin. 
Tapi para anggota keluarga mengharapkan ia untuk bersifat lembut, 
hangat, tidak emosional dan manusiawi dalam berhubungan dengan 
mereka. Jika seseorang tidak bisa mengubah sikap saat memasuki 
peran yang berbeda, maka kemungkinan mereka akan mengalami 
konflik berdasarkan perilaku. 
 
B. Dukungan di Tempat Kerja (Manajerial) 
1. Pengertian Manajer 
Menurut Flippo (1994) seorang manajer adalah orang yang 
mempergunakan wewenang dan kepemimpinan atas personalia lainnya; 
direktur suatu organisasi tentulah seorang manajer, dan demikian juga 
kepala departemen atau penyelia (supervisor). 
Menurut Handoko (1988) manajemen telah banyak disebut sebagai 
seni untuk meyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. Definisi ini, yang 
dikemukakan oleh Mary Parker Follett, mengadung arti bahwa manajer 

















































untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang dipelukan, atau dengan 

















Sumber: “Manajemen: Bagi Organisasi Non-perusahaan 
(McConkey 1982)” 
Pada gambar I.1, McConkey (1982) menggambarkan konsep 
rantai-kerucut di lembaga kesehatan di Amerika. Dimana tim D-kepala 
seksi-merupakan tingkatan manajemen terendah, sehingga tidak ada lagi 




















Direktur  Direktur  
Manajer Manajer Manajer 
Tim C 
Manajer Manajer Manajer 
Tim D 

















































2. Fungsi-fungsi Manajerial (Flippo, 1994): 
a) Perencanaan (planning) 
Perencanaan berarti penentuan program personalia yang akan 
membantu tercapainya sasaran yang telah disusun untuk organisasi 
itu. 
b) Pengorganisasian (organizing) 
Menyusun suatu organisasi dengan merancang struktur 
hubungan antara pekerjaan, personalia, dan faktor-faktor pisik. 
c) Pengarahan (directing) 
Fungsi manajerial yang berhubungan dengan menyuruh orang 
untuk bersedia bekerja secara efektif. 
d) Pengendalian (controlling) 
Fungsi manajerial yang berhubungan dengan pengaturan 
kegiatan agar sesuai dengan rencana personalia yang sebelumnya 
telah dirumuskan berdasarkan analisa terhadap sasaran dasar 
organisasi. 
3. Program Manajerial 
a) Waktu Luwes (Flexitime)”  
Menurut Flippo (1994), kehidupan pribadi di luar pekerjaan 
dan organisasi secara relatif adalah otonom, disertai dengan 
meningkatnya penolakan untuk mengorbankan diri sendiri atau 

















































menyukai kualitas hidup dari pada kuantitas, dan individu ketimbang 
organisasi.  
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa kesediaan para 
manajer untuk melakukan penyesuaian tugas pekerjaan, rencana 
kerja, dan menyediakan bantuan (melalui komunikasi dua arah, 
pelatihan, dan pengenalan program) dapat membantu tenaga kerja 
dalam mengatur pekerjaannya dan keluarga agar menjadi lebih baik 
(Thomas et al., dalam Nasurdin & Hsia, 2008).  
Menurut Flippo (1994) mengingat makin meningkatnya 
penekanan pada individu dibandingkan dengan organisasi. Sejumlah 
perubahan program personalia telah dicoba, salah satunya adalah 
penentuan sendiri atas jadwal kerja yang biasa disebut “waktu luwes 
(flexitime)” yang merupakan suatu program yang memberikan waktu 
untuk memulai dan mengakhiri kerja secara fleksibel bagi tenaga 
kerja. Walaupun waktu luwes sangat sesuai dengan nilai-nilai baru 
dari angkatan kerja modern namun rencana-rencana semacam itu 
juga ternyata mempunyai sejumlah manfaat bagi atasan (manajer). 
Di antara yang disarankan adalah sebagai berikut: 
1) Mempertinggi produktivitas 
Penyebab untuk hal ini mencakup moral yang lebih baik, waktu 
kerja yang lebih baik, waktu kerja lebih sesuai dengan jam ke 


















































2) Mengurangi keterlambatan dan ketidakhadiran tenaga kerja 
Tenaga kerja yang sudah terlambat menurut jadwal yang ketat 
sering akan bimbang dan pada akhirnya memutuskan untuk tidak 
masuk kerja sama sekali.  Jika waktu kedatangan di tempat kerja 
yang disetujui itu berada di dalam rentang dua jam yang luwes, 
maka keterlambatan dan ketidakhadiran karena hal seamcam ini 
bisa disingkirkan. Keperluan-keperluan pribadi dapat 
ditanggulangi tanpa mengabaikan pekerjaan selama setengah hari 
atau sepanjang hari. 
3) Memperbaiki moral dan mengurangi pergantian tenaga kerja. 
Dengan sistem waktu luwes, tenaga kerja mengendalikan hari 
kerjanya secara terbatas sehingga hal ini merupakan suatu jenis 
dari pemerkayaan pekerjaan. Para tenaga kerja pada dasarnya 
diperlakukan sama seperti para manajer dan tenaga kerja 
profesional. 
Flippo (1994) juga menyatakan bahwa terdapat kerugian bagi 
yang mempergunakan waktu luwes antara lain biaya listrik dan 
air semakin meningkat, adanya kebingungan bagi para pelanggan 
yang tidak biasa dengan berbeda-bedanya waktu hadir tenaga 
kerja berdasakan jadwal waktu luwes supervisi mungkin menjadi 
masalah karena seorang supervisi tidak dapat mungkin hadir 
penuh pada hari kerja.. Dan sekarang di Eropa, muncul saran 

















































menandatangani perjanjian kerja untuk bekerja sekian jam 
selama satu tahun. 
b) Program Pelayanan Tenaga Kerja 
Menurut Thomas and Ganster dalam Darcy & McCarty (2007) 
dukungan di tempat kerja merupakan hal yang penting bagi 
pelaksanaan suksesnya karir dan keluarga, dan peran manajer secara 
langsung dapat menentukan sebagai faktor penting dalam dukungan 
di tempat kerja. 
Menurut Heidjrachman & Husnan (2002) terdapat dua kondisi 
yang mempengaruhi pekerjaan, yaitu kondisi pisik dan kondisi 
mental. Adanya fungsi pemeliharaan tenaga kerja adalah upaya 
untuk memelihara kondisi pisik dan mental dari para tenaga kerja, 
suatu kondisi yang akan diciptakan oleh penarikan tenaga kerja yang 
baik, pengembangan, pemberian kompensasi dan integrasi dan akan 
dilanjutkan dengan pemeliharaannya. Tetapi di samping itu kita perlu 
memberikan perhatian khusus terhadap usaha-usaha untuk 
memelihara kesehatan dan sikap tenaga kerja. Program tenaga kerja 
akan membantu memelihara moral tenaga kerja. Tentu saja 
menyangkut masalah semangat kerja, masalah ini bisa dimasukkan 
dalam fungsi intrgrasi yaitu untuk menciptakan tenaga kerja yang 

















































Menurut Heidjrachman & Husnan (2002), Berbagai bentuk 
program pelayanan tenaga kerja dikelompokkan menjadi tiga bagian, 
yaitu: 
1) Yang menyangkut masalah ekonomi para tenaga kerja. 
2) Program rekreasi/hiburan. 
3) Program penyediaan fasilitas bagi para tenaga kerja. 
4. Dukungan Manajer 
Kehadiran manajer adalah untuk mendukung tenaga kerja dari 
permasalahan pekerjaan-keluarga terkait dengan work-family conflict 
(Anderson et al., dalam Beauregard, 2006). Beauregard (2006) juga 
menjelaskan bahwa manajer memberikan dukungan: 
a) Dukungan Emosional 
Yaitu dengan memberikan simpati, dan mencoba untuk 
menentramkan hati tenaga kerja. 
b) Dukungan Instrumental 
Yaitu dengan melakukan bantuan seperti mengubah jadwal 
pekerjaan atau cuti untuk urusan keluarga. 
Beauregard (2006) menjelaskan dukungan seperti itu yang dapat 
memungkinkan mengurangi work-family conflict, tetapi mungkin secara 
langsung mempengaruhi persepsi tenaga kerja tentang kehidupan 
keluarga yang bertentangan dengan pekerjaan. Seorang tenaga kerja 
tidak dapat meninggalkan anaknya yang dari bahaya dan terpaksa untuk 

















































manajer mengijinkan anak untuk dibawa di tempat kerja atau tenaga 
kerja tersebut bekerja di rumah pada hari itu.  
Menurut Flippo (1994), manusia dikatakan sebagai mahkluk sosial 
yang memerlukan persahabatan dan tidak akan berbahagia kalau 
ditinggalkan sendirian untuk jangka waktu yang lama. Dan juga sering 
berhubungan dengan teman-temannya hanya disebabkan karena 
menginginkan persahabatan. Terutama untuk para tenaga kerja yang 
mengalami kehidupan rumah tangga yang tidak bahagia, pekerjaan 
memberikan bagian terbesar di dalam memenuhi kebutuhan sosial 
mereka. Kebutuhan sosial juga dapat diperoleh dari hubungan antara 
atasan (manajer) dan bawahan. Pada hakekatnya setiap tenaga kerja 
menginginkan perlakuan adil.  
Teori pertukaran sosial (Blau dalam Huffman, 2004) digunakan 
untuk mengetahui pengaruh hubungan antara tenaga kerja dan 
organisasi. Tenaga kerja merasa mendapatkan dukungan dari organisasi 
dan mungkin sikap tersebut akan ada timbal baliknya. Dukungan 
organisasi bisa dilakukan dengan berbagai cara. Menurut Thomas & 
Ganster dalam Huffman (2004), terdapat dua cara organisasi dalam 
memberikan dukungan : 
a) Tangible 




















































yaitu dengan melalui sumber yang tidak berwujud seperti budaya.  
 
C. Dukungan Rumah (Pasangan) 
Keluarga inti merupakan kelompok sosial terkecil dari masyarakat 
yang terbentuk berdasarkan pernikahan dan terdiri dari seorang suami, istri 
dan anak-anak mereka (Munandar, 1985). 
Munandar (1985) juga mengungkapkan adanya saling pengertian 
antara suami istri merupakan faktor yang penting supaya tercapai hubungan 
yang harmonis, mengertikan motif tingkah lakunya, sebab-sebab mengapa 
melakukan hal demikian. Jika seorang pria dan wanita telah mengikatkan 
diri dalam hubungan perkawinan. Ini berarti bahwa mereka bertanggung 
jawab atas hubungan tersebut, atas hidup partnernya dan segala akibat dari 
hubungan tersebut. Keduanya harus berani memikul tanggung jawab 
tersebut dan menginsyafi bahwa sekarang mereka merupakan kesatuan baik 
kedalam ataupun keluar. 
Tuntutan sebagai orang tua dapat mempengaruhi work-family conflict, 
sebab pengeluaran waktu rumah menjadi meningkat untuk menjaga anak 
dan memerlukan waktu dan energi lebih banyak untuk bekerja. Sedangkan 
yang bukan orang tua lebih fleksibel dalam mengatur waktu mereka dan 
kehidupan mereka, dan lebih sedikit dalam tanggung jawab keluarga. 
Tuntutan sebagai orang tua diukur dengan jumlah dan umur anak yang 

















































Kirrane & Buckley (2004) dan Kim & Ling (2001) menyatakan 
bahwa dukungan pasangan antara lain:   
1. Dukungan emosional meliputi rasa simpati, kasih sayang dan 
kepedulian. 
2. Dukungan instrumental meliputi pemberian kemudahan atau fasilitas 
dalam menyelesaikan tugas. 
Beehr & McGrath, dalam Carmen & Shaffer (2001) menyatakan 
bahwa dukungan pasangan antara lain:   
1. Dukungan emosional meliputi perilaku peduli, mendengarkan simpati 
dan menyediakan empati. 
2. Dukungan instrumental meliputi cara memberi kesan, atau secara nyata 
memberi bantuan untuk menyelesaikan tugas.  
Hasil penelitian yang dilakukan Nasurdin & Hsia (2008), terdapat  
tiga dukungan pasangan antara lain: 
1. Dukungan keuangan meliputi tagihan rumah tangga, biaya sekolah anak 
dan keperluan yang lain. 
2. Dukungan instrumental meliputi kegiatan anak, belanja untuk kebutuhan 
rumah tangga, pekerjaan dan pemeliharaan rumah tangga. 
3. Dukungan emosional meliputi memberikan nasihat, dan peduli pada 
pasangannya. 
D. Gender 
Munandar (1985) menyatakan secara mendasar, gender berbeda dari 

















































dilahirkan sebagai seorang laki-laki dan perempuan. Tetapi, jalan yang 
menjadikan maskulin atau feminim adalah gabungan blok-blok bangunan 
biologis dasar dan interpretasi biologis oleh kultur. Setiap masyarakat 
memiliki berbagai “naskah” untuk diikuti oleh anggotanya seperti mereka 
belajar memainkan peran feminim atau maskulin sebagaimana halnya setiap 
masyarakat memiliki bahasanya sendiri. Munandar (1985) juga menyatakan 
bahwa gender adalah seperangkat peran yang seperti halnya kostum dan 
topeng di teater, menyampaikan kepada orang lain bahwa kita adalah 
feminim atau maskulin. Perangkat perilaku ini yang mencakup penampilan, 
pakaian, sikap, kepribadian, bekerja di dalam dan di luar rumah tangga, 
seksualitas, tanggung jawab bersama dan sebagainya secara bersama-sama 
memoles peran gender. 
Aryee et al (1999) dan Hill et al dalam Ballout (2006) menyatakan 
bahwa peran tradisional gender, pria tanggung jawab utamanya adalah untuk 
mendukung keuangan keluarga dengan bekerja, sedangkan wanita tanggung 
jawab utamanya mengurus anak dan rumah.  
Menurut Huffman (2004) model peran gender didasarkan pada 
pendapat bahwa terdapat perbedaan peran pada pria dan wanita dalam 
masyarakat. Masa dulu, pria memiliki peran sebagai pencari nafkah 
keluarga, sedangkan wanita berperan sebagai ibu rumah tangga. Walaupun 
sekarang ini peran tersebut menjadi berkurang, tetap saja keduanya 
mengetahui wewenang antara kerja dan keluarga (Loscocco dalam Huffman, 

















































lembut, dan emosional disebut feminim dan seseorang yang memiliki ciri 
seperti agresif, mandiri disebut sebagai maskulin. 
Menurut Huffman (2004), pengaruh antara gender dan perannya 
dibedakan menjadi dua, yaitu: 
1. Nontradisional jika jenis kelamin dan peran gender tidak sesuai oleh 
norma masyarakat.  
2. Tradisional jika jenis kelamin dan peran gender sesuai oleh norma 
masyarakat. 
 
E. Penelitian Terdahulu 
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang telah 
dilakukan oleh Nasurdin & Hsia (2008). Dalam penelitian tersebut Nasurdin 
& Hsia (2008) responden yang diambil adalah akuntan yang berada di 
Malaysian Institue of Accountants (MIA), Kuala Lumpur Malaysia dengan 
meneliti dampak dari dua area yang penting yaitu rumah dan tempat kerja 
pada work-family conflict. Dukungan di tempat kerja dalam hal ini adalah 
dukungan manajerial dan dukungan rumah dalam hal ini adalah dukungan 
pasangan, penelitian ini juga melibatkan gender sebagai variabel moderasi.  
Dari penelitian Nasurdin & Hsia (2008) ini didapatkan hasil bahwa 
dukungan tempat kerja (dukungan manajerial) berpengaruh negatif pada 
work-family conflict. Sedangkan dukungan rumah (dukungan pasangan) 
diketahui bahwa terdapat pengaruh negatif pada work-family conflict. 

















































gender. Untuk pria, dukungan manajerial dapat mengurangi work-family 
conflict. Penelitian Nasurdin & Hsia (2008) juga menemukan bahwa peran 
dukungan pasangan mengurangi work-family conflict lebih besar pria 
daripada wanita, Tetapi hasil tersebut tidak mendukung hipotesis yang 
menyatakan bahwa dukungan pasangan dapat mengurangi work-family 
conflict lebih besar wanita daripada pria. 
Penelitian mengenai dukungan pasangan, dukungan manajerial, dan 
work-family conflict yang dilakukan oleh Kirrane& Buckley (2004) 
menemukan bahwa dukungan pasangan-partner sosial tidak berdampak pada 
pekerjaan di dalam kehidupan keluarga. Dukungan teman kerja dan manajer 
tidak berpengaruh pada work-family conflict. 
Penelitian yang dilakukan oleh Kim & Ling (2001) dengan responden 
102 pengusaha wanita di Singapura menemukan diperlukannya dukungan 
pasangan yang besar, jadwal kerja yang fleksibel untuk mengurangi work-
family conflict. Menjaga hubungan perkawinan sangat penting dalam 
mengurangi konflik pasangan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Eagle, et al., (1998) mengenai 
perbedaan work-family interrole conflict pada wanita dan pria di Amerika 
menemukan bahwa work to family conflict dan strain-based, family to work 
conflict pria lebih besar. Pria yang telah menikah dengan pasangan yang 
telah bekerja dengan dan tanpa anak dan pria dengan anak dan pasangan 
yang tidak bekerja lebih tinggi time-based dan strain-based, family to work 

















































Penelitian yang dilakukan oleh Beauregard, (2006) mengenai 
perbedaan sex terhadap dampak work role expectation dan supervisor 
support pada work-family conflict. Menemukan bahwa sex memoderasi 
hubungan antara dukungan supervisor dan work-family conflict lebih besar 
wanita daripada pria. 
 
F. Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini mencoba untuk menguji kembali penelitian yang 
dilakukan Nasurdin & Hsia (2008) dengan sampel yang berbeda, yaitu 
tenaga kerja suatu organisasi pada tingkatan perawat, untuk mengetahui 
apakah dukungan manajerial berpengaruh negatif pada work-family conflict, 
apakah dukungan pasangan berpengaruh negatif pada work-family conflict, 
apakah pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family conflict lebih 
besar pria daripada wanita. apakah pengaruh negatif dukungan pasangan dan 




































































Sumber:  “ The Influence of Support at Work and Home on Work-
Family Conflict: Does Gender Make a 
Difference?”(Nasurdin & Hsia, 2008) 
 
Dalam hubungan antar variabel tersebut, dapat dijelaskan bahwa 
dukungan di tempat kerja dalam hal ini adalah dukungan manajerial dan 
dukungan di rumah dalam hal ini adalah dukungan pasangan merupakan 
variabel independen yang berpengaruh negatif terhadap work-family conflict 
sebagai variabel dependen. Sedangkan gender bertindak sebagai variabel 
moderasi, yaitu variabel yang dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh 
negatif dukungan di tempat kerja (dukungan manajerial) dan dukungan di 




























































G. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang masih harus dibuktikan 
kebenarannya di dalam kenyataan (empirical verification), percobaan 
(experimentation) atau praktek (implementation) (Sekaran, 2003).  
Berdasarkan kerangka penelitian tersebut, hipotesis-hipotesis yang 
dibentuk dalam penelitian ini sebagian besar bersumber pada beberapa 
penelitian terdahulu, sehingga diharapkan hipotesis tersebut cukup valid 
untuk diuji. Untuk lebih membatasi hasil penelitian, maka obyek penelitian 
dimasukkan dalam hipotesis penelitian. Pencantuman obyek penelitian 
tersebut dimungkinkan dapat lebih menjelaskan bahwa kasus yang diteliti 
adalah RSUD Dr. Moewardi Surakarta dan mungkin akan berbeda jika 
diterapkan dalam obyek penelitian yang lain. 
 Dukungan Manajerial dan Work-family Conflict 
Dukungan manajerial memiliki hubungan penting dengan work-family 
issues (Bernas & Major  dalam Nasurdin & Hsia, 2008). Thomas & Ganster, 
dalam Nasurdin & Hsia (2008) menyatakan bahwa kesediaan para manajer 
untuk melakukan penyesuaian tugas pekerjaan, rencana kerja, dan 
menyediakan bantuan (melalui komunikasi dua arah, pelatihan, dan 
pengenalan program) dapat membantu tenaga kerja dalam mengatur 



















































Penelitian Regan, (1994) juga menyatakan bahwa dukungan 
manajerial bertindak sebagai katalisator dalam membantu tenaga kerja agar 
pekerjaan dan keluarga menjadi seimbang. 
Kehadiran supervisor dapat membantu persoalan keluarga dan 
pekerjaan tenaga kerja sehingga dapat mengurangi work-family conflict 
(Anderson, et al dalam Beauregard, 2006) 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Nasurdin & Hsia (2008) 
menyatakan bahwa adanya pengaruh negatif dukungan manajerial pada 
work-family conflict. Oleh karena itu saya memiliki hipotesis sebagai 
berikut: 
H1.  Dukungan manajerial berpengaruh negatif terhadap work-
family conflict pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta.  
 Dukungan Pasangan dan Work-family Conflict 
Dukungan pasangan merupakan faktor penting dalam mengurangi 
konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga. Dukungan pasangan dapat 
berupa emosional atau instrumental (Kirrane & Buckley, 2004).  
Kim & Ling (2001) meyatakan bahwa dukungan pasangan yang 
besar, jadwal kerja yang fleksibel dapat mengurangi work-family conflict. 
Menerima dukungan pasangan-partner akan mengurangi peran yang 


















































Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa dukungan pasangan dapat 
mengurangi work-family conflict pada tenaga kerja wanita di Singapura 
(Aryee dalam Kim & Ling 2001). 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Nasurdin & Hsia (2008) 
menyatakan bahwa adanya pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-
family conflict. Oleh karena itu saya memiliki hipotesis sebagai berikut: 
H2. Dukungan pasangan berpengaruh negatif terhadap work-
family conflict pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta. 
Gender sebagai Variabel Moderasi 
Untuk pria, bekerja dengan jam kerja yang panjang untuk 
memberikan pendapatan untuk keluarga (Wallace dalam Nasurdin & Hsia 
2008). Pria memberikan waktu dan energinya untuk peran kerja mereka dan 
waktu untuk kehidupan keluarga menjadi lebih sedikit. Dan dukungan sosial 
di tempat kerja secara positif akan meningkatkan kesehatan dan 
kesejahteraan (O’Driscoll et al., 2004, Eagle, et al., 1998). Nasurdin & Hsia 
(2008) menyatakan sejak pria menghabiskan lebih banyak waktu di tempat 
kerja dan memberikan dampak positif dukungan di tempat kerja terutama 
yang paling dekat adalah atasan, dan dengan asumsi tersebut sangat logis 
bahwa dukungan manajerial dapat membantu pria mengurangi work-family 
conflict. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian oleh Anderson, et al. dalam 

















































Hasil penelitian sebelumnya oleh Nasurdin & Hsia (2008) 
menyatakan bahwa adanya pengaruh negatif dukungan manajerial pada 
work-family conflict lebih besar pria daripada wanita. Oleh karena itu saya 
memiliki hipotesis sebagai berikut: 
H3. Pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family 
conflict lebih besar pria daripada wanita. 
Bernas & Major dalam Nasurdin & Hsia (2008) menyatakan bahwa 
wanita yang memiliki pasangan, akan mendapatkan dukungan dari 
pasangannya agar tekanan keluarga menjadi lebih sedikit, dan work-family 
conflict menjadi rendah.  
Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa pasangan dengan sikap 
feminim, sikap yang positif kepada karir istrinya dan semua dukungan 
emosioal akan dapat membantu meredam work-family conflict (Holahan & 
Gibert dalam Kim &Ling 2001). 
Hasil penelitian sebelumnya oleh Greenhaus & Beutell (1985), dan 
Kim & Ling (2001) menyatakan bahwa adanya dukungan suami pada karir 
istri akan mengurangi work-family conflict  Oleh karena itu saya memiliki 
hipotesis sebagai berikut: 
H4.  Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family 





















































A. Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah rencana dari struktur penelitian yang 
mengarahkan proses dan hasil penelitian sedapat mungkin menjadi valid, 
objektif, efisien, dan efektif (Jogiyanto, 2004). Menurut Indriantoro dan 
Supomo (2002), secara umum yang perlu ditentukan di dalam desain 
penelitian adalah karakteristik-karakteristik dari penelitiannya meliputi : 
tujuan studi, tipe hubungan antar variabel, lingkungan (setting) studi, unit 
analisis, horison waktu, dan pengukuran construct. 
1. Tujuan Studi 
Tujuan studi penelitian ini adalah hypothesis testing (pengujian 
hipotesis), yaitu penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk 
hubungan antar variabel. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
pengaruh dukungan di tempat kerja (dukungan manajerial) dan 
dukungan di rumah (dukungan pasangan) pada work-family conflict 
dengan gender sebagai variabel pemoderasi. 
2. Tipe Hubungan Variabel 
Tipe hubungan variabel dalam penelitian ini adalah hubungan 
sebab-akibat (kausal), yaitu penelitian yang menunjukkan arah hubungan 

















































Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah work-family conflict 
yang dipengaruhi oleh variabel independent dukungan di tempat kerja 
(dukungan manajerial), dukungan di rumah (dukungan pasangan) dengan 
gender sebagai variabel pemoderasi. 
3. Lingkungan (setting) Penelitian 
Penelitian terhadap suatu fenomena dapat dilakukan pada 
lingkungan yang natural dan lingkungan yang artificial (buatan). 
Lingkungan (setting) penelitian ini adalah lingkungan yang natural, yaitu 
dengan mengambil subyek penelitian tenaga perawat RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta. 
4. Unit Analisis 
Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis 
dalam penelitian dan merupakan elemen penting dalam desain penelitian 
karena mempengaruhi proses pemilihan, pengumpulan, dan analisis data. 
Unit analisis penelitian ini adalah tingkat individual, yaitu data yang 
dianalisis berasal dari setiap individu (tenaga perawat RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta). 
5. Horison Waktu 
Data penelitian dapat dikumpulkan sekaligus pada waktu tertentu 
(satu titik waktu) atau dikumpulkan secara bertahap dalam beberapa 
waktu yang relatif lebih lama tergantung pada karakteristik masalah 

















































study), yaitu penelitian yang datanya dikumpulkan sekaligus pada 
periode tertentu. 
6. Pengukuran Construct 
Construct merupakan abtraksi dari fenomena atau realitas yang 
untuk keperluan penelitian harus dioperasionalkan dalam bentuk variabel 
yang diukur dengan berbagai macam nilai. Pengukuran construct dalam 
penelitian ini menggunakan skala interval, yaitu skala yang menyatakan 
kategori, peringkat dan jarak construct yang diukur. Skala interval yang 
digunakan dinyatakan dengan angka 1 sampai 5. 
 
B. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
1. Populasi  
Populasi atau universe adalah jumlah dari keseluruhan subjek 
(satuan-satuan / individu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga 
(Djarwanto, 2001). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga 


























































Populasi Perawat Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi 
Surakarta 
No Nama Ruang Sub 
Populasi 
1 VK 19 
2 KBRT 24 
3 Mawar 71 
4 Cendana 66 
5 Melati 77 
6 Anggrek  49 
7 Hemodialisa 9 
8 IPI :  
 ICU 27 
 ICCU 21 
 PICU/NICU 17 
 HCU Bedah 15 
 HD 9 
TOTAL 404 
      Sumber : Bagian Diklit Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta 
 
2. Sampel 
Sampel merupakan bagian dari populasi. Sampel terdiri dari 
beberapa anggota yang diambil dari populasi (Sekaran, 2003). Syarat 
utama pemilihan sampel suatu populasi adalah bahwa sampel harus 
mencerminkan serta mewakili populasi dalam bentuk kecil (miniature 
population). Jogiyanto (2004) memberikan penjelasan mengenai sampel 


















































Dalam menentukan besarnya sampel penelitian, pendapat Roscoe 
(dalam Sekaran, 2003) memberikan pedoman sebagai berikut : 
a) Ukuran sampel lebih besar dari 30 dan kurang dari 500 adalah telah 
tercukupi untuk digunakan dalam semua penelitian. 
b) Bila sampel dibagi menjadi sub-sub sampel maka ukuran sampel 
minimal yang dibutuhkan untuk tiap kategori (laki-laki atau 
perempuan, junior atau senior dan sebagainya) adalah 30. 
c) Hair, et al., (1998)  mengemukakan bahwa ukuran sampel yang 
disarankan untuk penggunaan estimasi Maximum Likelihood 
sebesar 100-200. Mereka  memberikan penjelasan mengenai sampel 
yang baik, yaitu sampel harus akurat (tidak bias) dan nilai 
presisinya tinggi. Berdasarkan pertimbangan estimasi kemungkinan 
maksimal, jumlah sampel sebesar 50 sudah dapat memberikan hasil 
yang valid, tapi jumlah sampel sekecil ini tidak direkomendasikan 
dan ukuran sampel minimal dalam penelitian adalah 100 responden. 
Memperhatikan beberapa pendapat para ahli di atas dan adanya 
keterbatasan dalam hal waktu, tenaga dan biaya, yang tidak bisa 
dihindari dalam pelaksanaan penelitian, maka sampel dalam penelitian 
ini adalah sebagian tenaga perawat di Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 
Moewardi Surakarta dengan jumlah 100 orang sampel yang dirasa sudah 
cukup memberikan hasil yang dapat mewakili populasi. Jumlah ini 

















































tentang ukuran sampel yang tepat dalam penelitian adalah 100 
responden. 
3. Teknik Sampling 
Sampling merupakan metode yang digunakan untuk mengambil 
sampel. Menurut Sekaran (2003), teknik sampling adalah proses 
pemilihan sejumlah elemen dari populasi yang akan dijadikan sebagai 
sampel. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah non probability dengan purposive sampling. Metode 
purposive sampling yaitu pengambilan sampel dari suatu populasi 
dengan menggunakan kriteria tertentu (Jogiyanto, 2004). Kriteria yang 
digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah tenaga kerja yang 
sudah menikah, telah mempunyai minimal satu anak, bekerja di bawah 
manajer. 
 
C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian 
Variabel adalah gejala yang menunjukkan variasi, baik dalam jenis 
maupun tingkatannya. Definisi operasional berfungsi untuk mengetahui 
bagaimana suatu variabel akan diukur. Definisi operasional variabel dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Variabel Independen 
a) Dukungan Manajerial 
Dukungan manajerial adalah suatu bantuan dan dukungan yang 

















































tenaga kerja dari permasalahan pekerjaan-keluarga terkait dengan 
work-family conflict. 
Variabel dukungan manajerial diukur dengan menggunakan 6 
pertanyaan yang dikembangkan oleh Anderson, et al. dalam 
Nasurdin & Hsia (2008). Pengukuran variabelnya dengan skala 
Likert jenjang 5 point  dengan kriteria: 
  1 : sangat tidak setuju 
 2 : tidak setuju 
 3 : tidak setuju/setuju 
 4 : setuju 
 5 : sangat setuju 
b) Dukungan Pasangan 
Dukungan pasangan adalah suatu bentuk bantuan dan 
dukungan yang diberikan oleh pasangan dalam mengatasi persoalan 
yang dialami oleh pasangannya dari permasalahan pekerjaan-
keluarga terkait dengan work-family conflict. 
Variabel dukungan pasangan diukur dengan menggunakan 5 
pertanyaan yang dikembangkan oleh Phillips, Miller, Campbell, dan 
Morrison dan sisanya diambil dari Erdwins, et al. dalam Nasurdin & 
Hsia (2008). Pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 5 
point  dengan kriteria: 
  1 : sangat tidak setuju 

















































 3 : tidak setuju/setuju 
 4 : setuju 
 5 : sangat setuju 
2. Variabel Dependen 
Work-family conflict adalah bentuk konflik antar peran seorang 
tenaga kerja, dimana tekanan peran dalam pekerjaan dan tekanan peran 
dalam keluarga saling berbenturan.  
Variabel work-family conflict diukur dengan menggunakan 5 
pertanyaan yang dikembangkan oleh Netemeyer, et al. dalam Nasurdin 
& Hsia (2008). Dan pengukuran variabelnya dengan skala Likert jenjang 
5 point  dengan kriteria: 
 1 : sangat tidak setuju 
 2 : tidak setuju 
 3 : tidak setuju/setuju 
 4 : setuju 
 5 : sangat setuju 
3. Variabel Moderator 
Gender adalah seperangkat peran yang dimiliki pria dan wanita 
dengan menyampaikan kepada orang lain bahwa kita adalah maskulin 


















































Variabel gender diukur dengan menggunakan dua kategori 
berdasarkan penelitian Nasurdin & Hsia (2008). Dan pengukuran 
variabelnya yaitu: 
0 : pria 
1 : wanita 
 
D. Sumber Data 
Penelitian ini menggunakan sumber-sumber data: 
1. Data Primer 
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari objek 
penelitian dengan mengenakan alat pengukuran atau alat pengambilan 
data langsung pada objek sebagai sumber informasi yang dicari. Data 
primer diperoleh dari jawaban kuesioner yang diberikan oleh responden. 
Responden dalam penelitian ini adalah tenaga kerja RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta yang terpilih sebagai sampel. Data responden 
meliputi nama, jenis kelamin, umur, unit kerja/jabatan, masa kerja, 
pendidikan, pendapatan per bulan, status perkawinan, status pekerjaan 
suami/istri dan jumlah anak. Pertanyaan dalam quesioner meliputi item-
item pertanyaan mengenai dukungan manajerial (managerial Support), 




















































2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh lewat fihak lain, tidak 
langsung diperoleh oleh peneliti dari subjek penelitiannya. Data 
sekunder biasanya berwujud data dokumentasi atau data laporan yang 
telah tersedia. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh melalui 
wawancara dan pengamatan pada organisasi sebagai objek penelitian, 
yang terkait dengan masalah yang diteliti. Data sekunder dalam 
penelitian ini adalah data mengenai RSUD Dr. Moewardi Surakarta yang 
berhubungan dengan sejarah lahir, perkembangan, struktur organisasi, 
serta bidang operasionalnya. Data ini diperoleh dari bagian personalia 
RSUD Dr. Moewardi Surakarta. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa cara, 
yaitu sebagai berikut : 
1. Kuisioner 
Djarwanto (2001) mengemukakan teknik pengumpulan data 
dengan metode kuesioner, dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 
tertulis kepada responden.  
Dalam penelitian ini sebagian dari tenaga kerja RSUD Dr. 
Moewardi Surakarta yang terpilih sebagai sampel dalam penelitian diberi 

















































jawaban yang sudah disediakan sehingga responden tidak diberi 
kesempatan menjawab di luar jawaban yang telah disediakan. 
2. Wawancara 
Wawancara yaitu proses memperoleh keterangan dengan tanya 
jawab antara si penanya atau pewawancara dengan si penjawab atau 
responden. Wawancara dilakukan antara peneliti (pewawancara) 
terhadap pihak perusahaan (bagian personalia/Human Resource) 
perusahaan. Data yang diperoleh dari wawancara berupa data-data 
sekunder yang mendukung penelitian ini. 
3. Observasi 
Observasi yaitu mengamati secara langsung objek yang diteliti. 
Data yang diperoleh dari observasi berupa data-data sekunder yang 
mendukung penelitian ini. 
4. Metode Studi Pustaka 
Metode ini dilakukan dengan membaca literatur / buku-buku 
relevan yang berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan. 
 
F. Metode Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis Deskriptif adalah metode analisis data dengan cara 
mengubah data mentah menjadi bentuk yang lebih mudah dipahami dan 

















































deskriptif digunakan untuk menganalisis profil responden dan tanggapan 
responden terhadap setiap item pertanyaan yang mengkaji mengenai 
pengaruh dukungan di tempat kerja dan rumah pada work-family conflict 
dengan gender sebagai variabel pemoderasi pada RSUD Dr. Moewardi 
Surakarta. 
2. Analisis Kuantitatif  
Analisis kuantitatif adalah metode analisis data dengan 
menggunakan perhitungan matematis. Dalam analisis kuantitatif 
dilakukan: 
a) Uji Validitas  
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-
tingkat kevalidan suatu instrument. Suatu instrument dikatakan valid 
apabila instrument tersebut dapat mengukur apa yang seharusnya 
diukur. Instrument yang valid mempunyai validitas tinggi dan 
instrument yang kurang valid memiliki validitas rendah. Uji validitas 
yang digunakan adalah teknik Factor Analysis. Factor Analysis 
merupakan cara yang digunakan untuk mengidentifikasi variabel 
dasar atau faktor yang menerangkan pola hubungan dalam suatu 
himpunan variabel observasi. Secara spesifik teknik ini digunakan 
pada reduksi data untuk mengidentifikasikan suatu jumlah kecil 
faktor yang mempunyai kemiripan karakter. Tujuan reduksi data 
untuk mengeliminasi variabel independen yang saling berkorelasi, 

















































berkorelasi. Dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai adalah 
Confirmatory Factor Analysis (CFA). CFA diuji dengan bantuan 
perangkat lunak SPSS v15.0 for Windows. Hair et al., (1998) 
menyatakan bahwa suatu analisis faktor dinyatakan dapat dikerjakan 
(feasible) bila memenuhi syarat: 
1) Uji KMO dan Barlett’s Test diatas 0,5 dan signifikan dibawah 
0,05 
2) Koefisien Anti Image Matrices sebagai measure of sampling 
adequacy minimal 0,5 
Dalam penelitian ini, peneliti menerapkan factor loading 
sebesar 0,5 baik untuk analisis faktor maupun CFA karena dianggap 
lebih baik dan sering digunakan dalam penelitian terdahulu. Menurut 
Hair et al., (1998), factor loading lebih besar ±0,30 dianggap 
memenuhi level minimal. Sangat disarankan besarnya factor loading 
adalah ±0,40. Jika factor loading suatu item pertanyaan mencapai 
±0,50 atau lebih besar, maka item tersebut sangat penting dalam 
mengiterpretasikan konstruk yang diukurnya. Berdasarkan pedoman 
tersebut, maka peneliti menetapkan nilai factor loading yang 
signifikan adalah lebih dari ±0,50. 
b) Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah pengujian yang dilakukan untuk 
menentukan sampai sejauh mana suatu instrumen pengukuran dapat 

















































Reliabilitas suatu pengukuran mencerminkan apakah suatu 
pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (error) sehingga 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada kondisi yang 
berbeda dan pada masing-masing butir dalam instrument (Sekaran, 
2003). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu (Ghozali, 2006). 
Dalam penelitian ini uji reliabilitas dilakukan menggunakan 
metode Cronbach’s Alpha dengan menggunakan bantuan program 
SPSS v15.0 for Windows. Menurut Sekaran (2003) klasifikasi nilai 
Cronbach’s Alpha, sebagai berikut :  
1) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,80 - 1,0 dikategorikan 
reliabilitas baik. 
2) Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,60 – 0,79 dikategorikan 
reliabilitas dapat diterima. 
3) Nilai Cronbach’s Alpha ≤  0,60 dikategorikan reliabilitas buruk.  
c) Uji Hipotesis 
1) Linear Regression Analysis 
 Untuk menguji dan membuktikan secara statistik pengaruh 
antara dukungan manajerial dan dukungan pasangan pada work-
family conflict peneliti menggunakan analisis regresi linier 
(linear regression analysis) antara dukungan manajerial dan 

















































family conflict sebagai variabel dependen (Y). Adapun 
persamaan linear regression pada penelitian ini menggunakan 
rumus sebagai berikut (Sarwono, 2006) sebagai berikut : 
Y = a + b X  
  Keterangan: 
      a =  angka konstan 
      b = koefisien regresi 
          X = variabel independen 
      Y = variabel dependen 
Persamaan untuk masing-masing variabel : 
a) Pengaruh negatif dukungan manajerial pada work-family 
conflict 
Rumus yang digunakan adalah sebagai berikut : 
Y1 = a + b X 
 
 Dimana : 
   Y1 = work-family conflict 
      a   = angka konstan 
       b  = koefisien regresi variabel dukungan manajerial 


















































b) Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict 
Rumus yang digunakan adalah sebagai berikut : 
Y2 = a + b X 
 Dimana :   
 Y2  =  work-family conflict 
      a    = angka konstan 
       b  = koefisien regresi variabel dukungan pasangan 
X   = dukungan pasangan 
2) Hierarchical Regression  Analysis  
 Untuk menguji pengaruh moderasi gender dalam pengaruh 
antara dukungan manajerial dan dukungan pasangan pada work-
family conflict peneliti menggunakan analisis Hierarchical 
Regression berdasarkan penelitian Nasurdin & Hsia (2008). Pada 
tahap pertama, variabel dependen diregres dengan variabel 
independen dengan variabel moderasi. Pada tahap kedua, 
dimasukan interaksi dari dua variabel yang dimasukkan bersama-
sama pada saat tahap pertama tadi. 
 Pengujian efek moderasi dan efek utama dalam penelitian 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi moderasian 
lewat suatu metode yang disebut Hierarchical Regression 

















































 Metode ini membutuhkan dua buah persamaan regresi yaitu 
sebuah hanya berisi dengan efek-efek utama dan yang kedua 
berisi efek-efek utama dan efek-efek moderasi sebagai berikut 
(Jogiyanto, 2004) : 
       VD = α + β1 VI + β2  VMO  ............................. (1) 
  VD = α + β1 VI + β2  VMO + β3   VI *VMO + e  ........(2) 
 Keterangan : 
 VD1 : Variabel Dependen  
 VI  : Variabel Independen 
 VMO : Variabel Moderasi 
 VI* VMO : Interaksi antara Variabel Independen dan 
Variabel Moderasi 
 e  : Kesalahan Residu 
Maka persamaan yang dapat dirumuskan untuk penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
c) Gender Memoderasi Pengaruh Dukungan Manajerial pada 
Work-Family Conflict 
       WFC = α + β1 DM + β2  G  ............................. (1) 
WFC = α + β1 DM + β2  G + β3   DM * G + e ........(2) 
 Keterangan : 
 WFC : Work-Family Conflict  
DM : Dukungan Manajerial 

















































DM* G : Interaksi antara Dukungan Manajerial dan Gender 
e : Kesalahan Residu 
d) Gender Memoderasi Pengaruh Dukungan Pasangan pada 
Work-Family Conflict 
       WFC = α + β1 DP + β2  G  ............................. (1) 
  WFC = α + β1 DP + β2  G + β3   DP * G + e ........(2) 
  Keterangan : 
  WFC : Work-Family Conflict  
  DM : Dukungan Pasangan 
  G : Gender 
  DM* G : Interaksi antara Dukungan Pasangan dan Gender 




























































BAB  IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Objek Penelitian 
1. Sejarah Berdirinya Perusahaan 
Sebelum menjadi Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi seperti 
sekarang ini, terjadi 3 (tiga) tahap pembentukan dalam prosesnya, yaitu : 
a) Jaman penjajahan Belanda sampai tahun 1942 
Pada waktu itu di kota Surakarta terdapat tiga buah Rumah Sakit 
Partikelir atau Swasta : 
1) Zieken Zorg, berkedudukan  di Mangkubumen dengan nama 
partikelir Inslandschziekenhuis der Verreniging Zieken Zorg 
dengan besluit tertanggal 1 Oktober tahun 1942 atas nama Karl 
Lodewijk Nouman Jacobus Geroundus, R.V.O 569 dan 570 
2) Zending Ziekenhuis, berkedudukan di Jebres, milik Zending atau 
Yayasan Kristen yang sampai sekarang terkenal dengan nama 
Yayasan Kesehatan Kristen Untuk Umum (YAKKUM) 
3) Panti Rogo, adalah rumah sakit milik dari Pemerintah Kasunanan/ 
Kraton Surakarta 
b) Jaman Pendudukan Jepang antara tahun 1942-1945 
Pada waktu itu, Rumah Sakit Zieken Zorg juga dipakai sebagai rumah 
sakit Internering Kamp tetapi pindah ke Jebres menempati Zending 

















































Sedangkan Zending Ziekenhuis harus pindah ke belakang di mana 
didirikan Rehabilitasi Centrum (RC) Prof. Dr. Soeharso. 
c) Jaman Kemerdekaan 
Pada tahun 1945-1948 Rumah sakit atau Zieken Zorg. Rumah Sakit 
Tentara Surakarta diserahkan Palang Merah Indonesia Daerah 
Surakarta. Kemudian, Palang Merah Indonesia Daerah Surakarta 
menyerahkan kembali pada Perhimpunan Bale Kusolo, ini merupakan 
lanjutan dari Partikelir Inslandsch Ziekenhuis den Verreneging Zieken 
Zorg. 
Disamping Rumah Sakit Bale Kusolo di Surakarta masih terdapat dua 
Rumah Sakit Partikelir yaitu : 
1) Rumah Sakit Surakarta adalah ex. Zending Ziekenhuis 
2) Rumah Sakit Kadipolo adalah ex. Rumah Sakit Pantirogo 
Mulai tanggal 1 Januari 1950 Rumah Sakit Bale Kusolo diambil alih 
dan dikelola oleh pemerintah RI dan menetapkan nama Rumah Sakit 
Bale Kusolo diganti dengan nama Rumah Sakit ”Pusat” Surakarta. 
Mulai saat itu di kota Surakarta terdapat 3 Rumah Sakit yaitu : 
1) Rumah Sakit ”Pusat” Surakarta (Mangkubumen) 
2) Rumah Sakit ”Surakarta” (Jebres) 
3) Rumah Sakit ”Kadipolo” (Kadipolo) 
Ketiga Rumah Sakit itu diserahkan kepada Pemerintah Daerah 
Swastantra Tingkat  I  Jawa Tengah Semarang. 

















































Jawa Tengah di Semarang No. H.149/2/3 dengan dasar Surat dari 
Kepala Dinas Kesehatan Rakyat Daerah Swastantra Daerah Tingkat I 
Jawa Tengah  tertanggal 19 Pebruari 1960 No. K.693/ UNH, 
menetapkan mempersatukan Rumah Sakit Mangkubumen, Kadipolo, 
dan Jebres, ketiga-tiganya di kota Surakarta dalam satu organisasi 
dibawah satu orang pimpinan dengan stafnya dengan nama Rumah 
Sakit Umum ”Surakarta”. Sedangkan masing-masing komplek 
Mangkubumen, Kadipolo dan Jebres menjadi bagian-bagian dari 
organisasi tersebut. Ketiga  Rumah Sakit itu diadakan spesialisasi 
ataupun unit-unit pelaksana fungsional, diantaranya : 
1) Rumah Sakit Kadipolo disebut juga Rumah Sakit Komplek A, 
khusus untuk Pelayanan Penyakit Dalam. 
2) Rumah Sakit Mangkubumen disebut juga Rumah Sakit Komplek 
B, untuk pelayanan Radiologi, Kulit dan Kelamin, Gigi, Mata, 
THT, Bedah, Saraf dan lain-lain. 
3) Rumah Sakit Jebres disebut juga Rumah Sakit Komplek C, khusus 
untuk pelayanan Kebidanan dan Penyakit Kandungan, Anak dan 
Keluarga Berencana. 
Mengingat Rumah Sakit Kadipolo pada saat itu dinilai sudah tidak 
efisien, maka pada bulan September 1976, maka Rumah Sakit 
Kadipolo dipindahkan ke Rumah Sakit Mangkubumen. 
Penggantian Nama 

















































masyarakat mengenal nama rumah sakit Pusat dan rumah sakit 
Surakarta, maka Inspektur Kepala Jawatan Kesehatan Propinsi Jawa 
Tengah mengusulkan pada Gubernur Jawa Tengah untuk mengganti 
nama rumah sakit di Surakarta antara lain : 
1)  Rumah Sakit ”Pusat” menjadi RSU Mangkubumen 
2) Rumah Sakit ”Surakarta”  menjadi RSU Jebres 
Pergantian nama itu dikukuhkan dengan SK Menteri Kesehatan RI 
tanggal 9 Juli 1954 No. 44751/ RS. Dan pada akhirnya Gubernur Jawa 
Tengah melalui SK No. 445/ 29684 tanggal 24 Oktober 1988 
menetapkan nama Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi. 
Berdasarkan surat keputusan bersama Menteri Kesehatan, Menteri 
Pendidikan dan Kebudayaan serta Menteri Dalam Negeri RI, No. 544/ 
Menkes/SKB/ X/81, No. 043a/ V/1981 dan Bo. 324 tahun 1981, 
ditetapkan bahwa RSUD Dr. Moewardi Surakarta menjadi Rumah 
Sakit Pendidikan. Namun pada kenyataannya belum memenuhi syarat 
sebagai rumah sakit pendidikan. 
Wilayah Surakarta oleh Pemerintah Propinsi Dati I Jawa Tengah 
ditetapkan sebagai wilayah pengembangan Jawa Tengah sehingga 
RSUD Dr. Moewardi  yang merupakan satu-satunya rumah sakit 
pemerintah terbesar di wilayah tersebut harus menyesuaikan dan 
mampu sebagai pusat rujukan wilayah Surakarta dan sekitarnya. Atas 
pertimbangan tersebut pada lokasi Jebres kemudian dibangun 


















































Baru pada tanggal 28 Februari 1997 RSUD Dr. Moewardi dengan 
lokasi Jebres diresmikan penggunaannya oleh Presiden Soeharto, dan 
sejak itulah seluruh kegiatan Rumah Sakit Umum Daerah Dr. 
Moewardi menjadi satu lokasi. 
2. Falsafah,Visi, Misi dan Tujuan Perusahaan 
a) Falsafah 
RSUD Dr. Moewardi Surakarta adalah rumah sakit yang memberikan 
pelayanan kesehatan dengan mutu yang setinggi-tingginya dan 
melaksanakan fungsi pendidikan kesehatan di rumah sakit dengan 
sebaik-baiknya yang diabdikan bagi kepentingan peningkatan derajat 
kesehatan masyarakat. 
b) Visi  
Menjadi Rumah Sakit Pilihan Utama Masyarakat Jawa Tengah Tahun 
2010. 
c) Misi  
1) Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang bermutu prima dan 
memuaskan. 
2) Memberikan pelayanan yang terjangkau bagi semua golongan 
masyarakat. 
3) Memberikan konstribusi nyata untuk pendidikan dan penelitian 
kesehatan yang terintegrasi dengan pelayanan dalam rangka 


















































1) Kemandirian Finansial Rumah Sakit 
2) Kepuasan Pelanggan 
3) Proses Pelayanan yang Prima 
4) SDM Berkomitmen Tinggi & Kompeten 
3. Struktur Organisasi Perusahaan 
Struktur organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam sebuah 
organisasi. Struktur organisasi ini memberikan kerangka kerja yang 
menyeluruh mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, evaluasi 
dan tindakan pengendalian setiap lini dalam organisasi, serta adanya 
hubungan sinergi antar elemen dalam organisasi. Tujuan dari dibentuknya 
struktur organisasi agar setiap kegiatan perusahaan dapat berjalan lancar 
sesuai dengan jadwal kerja demi tercapainya tujuan perusahaan. Struktur 
organisasi pada dasarnya merupakan pemisahan antara tugas, wewenang 
dan tanggung jawab dari tiap – tiap elemen dalam organisasi untuk 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan. 
Pada struktur organisasi RSUD Dr. Moewardi, Direktur merupakan 
badan tertinggi dalam perusahaan. Direktur membawahi dan mengawasi 
tiga Wakil Direktur yaitu Wakil Direktur Pelayanan, Wakil Direktur 
Keuangan, Wakil Direktur Umum dalam menjalankan tugasnya. Wakil 
Direktur Pelayanan membawahi tiap – tiap bidang, yang terdiri dari 
Bidang Pelayanan Medis, Bidang Pelayanan Keperawatan, dan Bidang 

















































Anggaran dan Perbendaharan, Bidang Akuntansi dan Verifikasi, Bidang 
Pengelolaan Pendapatan. Wakil Direktur Umum membawahi Bidang 
Perencanaan, Bidang Kesekretariatan, Bidang Organisasi dan 
Kepegawaian, dan Bidang Diklit. 
 Untuk lebih jelasnya mengenai struktur organisasi, dapat 










































































































































4. Sumber Daya Manusia di RSUD Dr. Moewardi Surakarta 
a) Jumlah Tenaga Kerja 
Berdasarkan data yang diperoleh peneliti, terdapat 1666 orang 
tenaga kerja yang bekerja pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta. Dari 
jumlah tersebut RSUD Dr. Moewardi Surakarta membaginya ke dalam 
empat  kelompok tenaga kerja yaitu : 
1) Tenaga Kerja Medis 
 Kelompok ini terdiri dari dokter umum dan spesialis 
2) Tenaga Kerja Non Medis 
 Kelompok ini terdiri dari karyawan bagian kantor seperti bagian 
diklit, bagian organisasi dan kepegawaian, bagian humas, dan lain 
sebagainya. 
3) Tenaga Kerja Paramedis Keperawatan 
 Kelompok ini terdiri dari para perawat 
4) Tenaga Kerja Paramedis Non Keperawatan 
 Kelompok ini terdiri dari karyawan dengan basic kesehatan selain 
dokter dan perawat seperti nutrisionis, bidan, fisioterapi, bagian 
laboratorium, apoteker, farmasi, PPDS, tenaga kesehatan 
masyarakat, dan lain sebagainya. 
b) Perekrutan Karyawan 
Sebagai rumah sakit milik pemerintah proses rekruitmen di 


















































1) Melalui Jalur CPNS 
Pada jalur ini RSUD Dr. Moewardi Surakarta hanya tinggal  
menerima keputusan dari BKD (Badan Kepegawaian Daerah) 
propinsi mengenai jumlah dan karyawan baru dengan status PNS 
yang ditempatkan disana karena karyawan-karyawan tersebut telah 
dinyatakan lolos seleksi ujian CPNS. 
2) Melalui Jalur Tenaga Kerja Kontrak 
Pada jalur ini RSUD Dr. Moewardi melakukan proses rekruitmen 
dan seleksi sendiri sesuai dengan kebutuhan mereka serta 
kualifikasi yang mereka inginkan. Proses rekruitmen biasanya 
dilakukan dengan menempelkan pengumuman lowongan kerja di 
papan pengumuman yang ada di RSUD Dr. Moewardi sendiri. 
c) Sistem Jam Kerja Karyawan 
Sistem jam kerja di RSUD Dr. Moewardi berbeda-beda 
berdasarkan jenis kelompok tenaga kerjanya, yaitu : 
Jam kerja untuk karyawan atau staff kantor (tenaga kerja non 
medis), antara lain sebagai berikut : 
Tabel IV.1 
Jam Kerja Staff Kantor 
 
Hari Kerja Jam Kerja 
Senin - Kamis 
Jumat 
Sabtu 
07.00 – 14.00 WIB 
07.00 – 11.00 WIB 
07.00 – 12.30 WIB 

















































Jam kerja untuk kelompok tenaga kerja lainnya seperti tenaga 
medis yang terdiri para dokter sudah mempunyai jadwal praktek 
tersendiri, sedang untuk tenaga kerja paramedis keperawatan memiliki 
jam kerja yang terdiri dari tiga shift yaitu : 
Tabel IV.2 
Jam Kerja Perawat 
 




07.00 – 14.00 WIB 
14.00 – 21.00 WIB 
21.00 – 07.00 WIB 
Sumber : Bagian Organisasi dan Kepegawaian RSUD Dr. Moewardi Surakarta 
d) Pelatihan dan Pengembangan 
Pelatihan dan pengembangan karyawan pada RSUD Dr. 
Moewardi sepenuhnya disusun dan dilaksakan oleh bagian Diklit. 
Pelatihan karyawan di RSUD Dr. Moewardi terdiri dari pelatihan 
internal dan pelatihan eksternal. Pelatihan internal direncanakan dan 
diselenggarakan oleh RSUD Dr. Moewardi sendiri untuk para 
karyawannya. Sedang pelatihan eksternal merupakan pelatihan yang 
diselenggarakan oleh pihak lain yang kemudian mengundang RSUD 
Dr. Moewardi untuk mengirimkan sejumlah karyawannya untuk 
mengikuti pelatihan tersebut. Pelatihan yang pernah dilakukan RSUD 
Dr. Moewardi Surakarta pada tahun 2008 antara lain : 
1) Pelatihan perawat kamar operasi 
2) Pelatihan hemodialisa bagi perawat 

















































4) Kemoterapi perawat 
5) Basic Live Support (BLS) bagi perawat 
6) PPGD bagi perawat  
7) Pemberdayaan  & peningkatan motivasi SDM tingkat instalasi, 
bidang/ bagian, dan SMF dalam rangka penyusunan RBA tahun 
2010 
8) Pelatihan keperawatan stoke 
9) Pelatihan komputer bagi karyawan 
10) Pelatihan manajemen kerja keperawatan 
11) Pelatihan konversi mini 
12) In House Training EMG Rehabilitasi 
13) Pelatihan pelayanan prima/ INA DRG’S 
14) Pelatihan Excellent Service 
15) Pelatihan implementasi sistem informasi komputer akuntansi 
e) Kesejahteraan Karyawan 
Untuk meningkatkan semangat dan etos kerja karyawan, RSUD 
Dr. Moewardi juga menyediakan fasilitas berupa tunjangan untuk 
kesejahteraan karyawan diantaranya : 
1) Subsidi pelayanan kesehatan  
RSUD Dr. Moewardi memberikan subsidi kesehatan untuk para 
karyawannya baik karyawan status PNS maupun karyawan yang 
status kepegawaiannya masih kontrak. 

















































kesehatan (di luar ASKES dari pemerintah) sesuai golongannya 
antara lain : 
a) Golongan 4 mendapat subsidi pelayanan kesehatan berupa 
rawat jalan di poliklinik spesialis non paviliun, dan rawat 
inap dengan kelas VIP A di RSUD Dr. Moewardi. 
b) Golongan 3 mendapat subsidi pelayanan kesehatan berupa 
rawat jalan di poliklinik spesialis non paviliun, dan rawat 
inap dengan kelas VIP B di RSUD Dr. Moewardi. 
c) Golongan 1 & 2 mendapat subsidi pelayanan kesehatan 
berupa rawat jalan di poliklinik spesialis non paviliun dan 
pelayanan rawat inap dengan kelas utama di RSUD Dr. 
Moewardi. 
Untuk karyawan dengan status kontrak RSUD Dr. Moewardi 
memberikan kartu kesehatan sendiri untuk mendapat pelayanan 
kesehatan berupa pelayanan rawat di polikiklinik spesialis non 
paviliun dan  rawat inap dengan kelas 1. 
2) Tunjangan hari raya 
3) Tunjangan kematian dan kecelakaan kerja 
4) Jaminan perjalanan dan pakaian dinas 
5) Bantuan pendidikan dan kerohanian 
6) Reward lain berupa : 
a) Penghargaan Satya Lancana untuk karyawan dengan masa 

















































ditujukan untuk menghargai pengabdian karyawan. 
b) Penghargaan lain yang dilakukan setiap 1 tahun sekali seperti 
penghargaan karyawan teladan (untuk setiap bagian) dengan 
hadiah berupa piagam, sejumlah uang dan barang. 
B. Analisis Deskriptif  
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan 
tanggapan responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. 
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga perawat di Rumah Sakit 
Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta. Teknik pengambilan sampel 
dilakukan dengan Purposive Sampling. Dengan metode purposive, sampel 
yang diambil adalah para tenaga perawat yang telah menikah dan memiliki 
anak (tanggungan keluarga), sehingga mereka diharapkan memiliki tanggung 
jawab keluarga yang tinggi. 
Pada penelitian ini kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 130 
kuesioner. Dalam prosesnya, kuesioner disebarkan pada jam kerja karyawan 
dan dibantu oleh setiap kepala ruang. Kuesioner tersebut dapat dibawa pulang 
oleh responden sehingga tidak menyita waktu kerja. Kuesioner disebarkan 
sebanyak 2 kali. Penyebaran pertama sebanyak 110 kuesioner, tetapi yang 
terkumpul dan bisa diolah sebanyak 86 sedangkan 24 sisanya tidak kembali. 
Jumlah tersebut belum memenuhi ukuran sampel minimal dalam penelitian 
yang dikemukakan oleh Hair, et al., (1998). Penyebaran kedua sebanyak 20 
kuesioner dan terkumpul semua. Kuesioner yang bisa diolah saat penyebaran 

















































tidak ada pengisian data karakteristik responden yang sudah menikah dan 
memiliki anak yang tidak lengkap. Jumlah semua kuesioner yang bisa 
dikumpulkan oleh peneliti sebanyak 106 (respon rate 81,5%) dalam waktu 
kurang lebih 4 minggu. Jumlah kuesioner pada penyebaran pertama dan kedua 
dalam yang bisa digunakan analisis penelitian ini adalah sejumlah 100. Jumlah 
sampel data yang terkumpul telah memenuhi ukuran sampel minimum yang 
disyaratkan pendapat Hair et al, (1998). 
1. Karakteristik Responden 
Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri yang 
terdapat pada bagian data responden yang meliputi jenis kelamin, umur, 
masa kerja, tingkat pendidikan, pendapatan per bulan, status pernikahan, 
suami atau istri bekerja, jumlah anak yang disajikan pada tabel-tabel 
berikut ini: 
a) Jenis Kelamin Responden 
Tabel IV.3 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 
Pria 48  48% 
Wanita 52       52% 
TOTAL 100 100% 
          Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel IV.3 di atas menunjukkan bahwa dari 100 responden, 48 orang 


















































b) Usia Responden 
Tabel IV.4 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Usia 
 
Usia (Tahun) Jumlah Responden Persentase 
20 – 29  17 17% 
30 – 39   54 54% 
40 – 49 15 15% 
> 50  9   9% 
Tidak Menjawab 5  5 % 
TOTAL 100 100% 
          Sumber : Data primer yang diolah 
Berdasarkan Tabel IV.4 di atas menunjukkan bahwa dari 100 
responden dapat diketahui bahwa responden terbanyak berusia 30-39 
tahun yaitu sejumlah 54 orang (54 %). 
c) Masa Kerja Responden 
Tabel IV.5 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Masa Kerja 
 
Masa Kerja (Tahun) Jumlah Responden Persentase 
1 – 10 45 45% 
11 – 20 32 32% 
21 – 30  7   7% 
Tidak Menjawab 16 16% 
TOTAL 100 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
 Berdasarkan Tabel IV.5 di atas menunjukkan bahwa dari 100 
responden dapat diketahui bahwa responden terbanyak yaitu 45 orang 


















































d) Tingkat Pendidikan Responden 
Tabel IV.6 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
SD - - 
SLTP - - 
SMA 5 5% 
Diploma 3 65 65% 
Sarjana 24 24% 
Lainnya  5 5% 
Tidak Menjawab 1 1% 
TOTAL 100 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
 Berdasarkan Tabel IV.6 di atas menunjukkan bahwa dari 100 
responden dapat diketahui bahwa responden terbanyak yaitu 65 orang 
(65%) mempunyai tingkat pendidikan terakhir Diploma 3. 
e) Tingkat Pendapatan Responden 
Tabel IV.7 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Tingkat Pendapatan 
 
Pendapatan (Rp) Frekuensi Persentase 
500.000 – 1.000.000 17 17% 
>1.000.000 – 1.500.000 11 11% 
>1.500.000 – 2.000.000 27 27% 
>2.000.000 – 2.500.000 30 30% 
>2.500.000 14 14% 
Tidak Menjawab 1 1% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah  
Dari Tabel IV.7 di atas menunjukkan bahwa dari 100 responden 

















































pada rentang Rp. 2.000.000,- – Rp. 2.500.000,- sebanyak 30 responden 
(30%). 
f) Status Perkawinan Responden 
Tabel IV.8 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Status Perkawinan 
 
Status Pernikahan Jumlah Responden Persentase 
Menikah 100 100% 
Belum menikah - - 
Cerai - - 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah 
Berdasarkan Tabel IV.8 di atas menunjukkan bahwa dari 100 
responden dapat diketahui bahwa 100% atau 100 responden sudah 
menikah. 
g) Status Suami/istri Bekerja  
Tabel IV.9 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Status Suami/istri Bekerja 
 
Status Pekerjaan Jumlah Responden Persentase 
Bekerja 95 95% 
Tidak Bekerja 5   5% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data primer yang diolah  
Berdasarkan Tabel IV.9 di atas menunjukkan bahwa dari 100 
responden dapat diketahui bahwa responden terbanyak yaitu 95% atau 

















































h) Jumlah Anak Responden 
Tabel IV.10 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Jumlah Anak 
 
        
  
 
Sumber: data primer yang diolah  
Dari Tabel IV.10 di atas menunjukkan bahwa dari 100 responden 
diketahui bahwa jumlah anak yang dimiliki responden terbanyak 
yaitu 2 orang anak (39%). Sedangkan responden yang mempunyai 
satu anak ada 32 responden (32%), yang memiliki 3 anak sebanyak 
24 responden (24%), yang memiliki 4 orang anak ada 4 responden 
(4%) dan yang memiliki lebih dari 4 orang anak ada 1 responden 
(1%). 
2. Tanggapan Responden 
Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti 
nampak pada jawaban responden. Dalam analisis ini akan diuraikan 
mengenai kecenderungan pendapat dan tanggapan dari tenaga perawat di 
Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta selaku responden 
dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan responden mengenai variabel 
penelitian dapat dilihat pada jawaban responden terhadap kuesioner yang 
diberikan peneliti dan pernyataan ini membentuk skala Likert, dimana 
Jumlah anak Jumlah Responden Persentase 
1 32 32% 
2 39 39% 
3 24 24% 
4 4 4% 
> 4 1 1% 

















































skala Likert ini dapat digunakan untuk mengukur sikap responden. 
a. Tanggapan Responden Mengenai Work-family Conflict 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 100 orang terhadap item 
pertanyaan Work-family Conflict sebanyak 5 item. Variabel work-
family conflict diukur dengan menggunakan pertanyaan yang 
dikembangkan oleh Netemeyer, et al. dalam Nasurdin & Hsia (2008). 
Dari data  kuesioner yang terdapat pada lampiran dapat dilihat 
deskripsi tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah 
sebagai berikut : 
Tabel IV.11 
Deskripsi Tanggapan Responden  
Terhadap Work-family Conflict 
No Pernyataan Jumlah Jawaban Responden 
STS TS TS/S S SS 
1 Tuntutan kerja bertentangan dengan 
kehidupan rumah 
16 27 21 30 6 
2 
Jam kerja membuat sulit melakukan 
tanggung jawab keluarga 8 32 13 37 10 
3 Keinginan melakukan sesuatu dirumah tidak 
terlaksana karena pekerjaan 
20 38 20 17 5 
4 
Tekanan pekerjaan membuat sulit memenuhi 
kewajiban keluarga 6 21 17 44 12 
5 
Tugas kerja membuat rencana keluarga 
berubah 1 17 28 49 5 
Sumber : data primer yang diolah 
1. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 30 % atau 30 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Tuntutan kerja bertentangan dengan kehidupan 
rumah. Hal ini berarti bahwa sebagian besar responden merasa 

















































2. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 37 % atau 37 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Jam kerja membuat sulit melakukan tanggung 
jawab keluarga. Hal ini berarti sebagian besar responden merasa 
sulit membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga. 
3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 38 % atau 38 orang menjawab tidak setuju 
atas item pernyataan: Keinginan melakukan sesuatu dirumah tidak 
terlaksana karena pekerjaan. Hal ini berarti sebagian besar 
responden merasa dapat mengerjakan tugas rumah tangga 
walaupun memiliki tugas pekerjaan. 
4. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 44 % atau 44 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Tekanan pekerjaan membuat sulit memenuhi 
kewajiban keluarga. Hal ini berarti sebagian besar responden 
merasa sulit memenuhi kewajiban keluarga walaupun tetap 
bekerja. 
5. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 49 % atau 49 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Tugas kerja membuat rencana keluarga berubah. 
Hal ini berarti sebagian besar responden merasa sering memiliki 
konflik antara urusan pekerjaan dengan urusan keluarga dengan 


















































b. Tanggapan Responden Mengenai Dukungan Manajerial 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 100 orang terhadap item 
pertanyaan dukungan manajerial sebanyak 6 item. Variabel dukungan 
manajerial diukur dengan menggunakan pertanyaan yang 
dikembangkan oleh Anderson, et al. dalam Nasurdin & Hsia (2008). 
Dari data kuesioner yang terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi 
tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah sebagai 
berikut : 
Tabel IV.12 
Deskripsi Tanggapan Responden  





STS TS TS/S S SS 
1 Dukungan atasan ketika mendapat masalah 5 8 18 50 19 
2 Atasan adil, dst dalam menanggapi persoalan 
pribadi atau keluarga 
11 12 19 44 14 
3 
Atasan memberi kesempatan ketika ada urusan 
pribadi yang harus diselesaikan 6 6 24 45 19 
4 
Atasan memahami ketika membicarakan urusan 
pribadi atau keluarga 6 7 29 47 11 
5 kenyamanan membawa urusan pribadi dengan 
atasan  
9 19 42 24 6 
6 
Kepedulian atasan terhadap pengaruh pekerjaan 
pada urusan pribadi atau keluarga 4 11 25 53 7 
Sumber : data primer yang diolah 
1. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 50 % atau 50 orang menjawab setuju atas 

















































ini berarti sebagian besar responden merasa mendapatkan 
dukungan dari atasan ketika mendapat masalah. 
2. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 44% atau 44 orang menjawab setuju atas item 
pernyataan: Atasan adil, dst dalam menanggapi persoalan pribadi 
atau keluarga. Hal ini berarti sebagian besar responden merasa 
mendapatkan keadilan dan tidak pilih kasih dari atasan dalam 
menanggapi persoalan pribadi atau keluarga pada semua 
karyawan. 
3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 45 % atau 45 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Atasan memberi kesempatan ketika ada urusan 
pribadi yang harus diselesaikan. Hal ini berarti sebagian besar 
responden merasa atasan memberikan kesempatan untuk 
menyelesaikan urusan pribadi 
4. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 47 % atau 47 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Atasan memahami ketika membicarakan urusan 
pribadi atau keluarga. Hal ini berarti sebagian besar responden 
merasa atasan dapat memahaminya ketika membicarakan urusan 



















































5. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 42 % atau 42 orang menjawab netral atas item 
pernyataan: kenyamanan membawa urusan pribadi dengan atasan. 
Hal ini berarti sebagian besar responden tidak memiliki pendapat 
membawa urusan pribadi atau keluarga dengan atasan. 
6. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 53 % atau 53 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Kepedulian atasan terhadap pengaruh pekerjaan 
pada urusan pribadi atau keluarga. Hal ini berarti sebagian besar 
responden merasa atasan peduli terhadap pengaruh pekerjaannya 
pada urusan pribadi dan keluarga. 
 
c. Tanggapan Responden Mengenai Dukungan Pasangan 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 100 orang terhadap 
item pertanyaan dukungan pasangan sebanyak 5 item. Variabel 
dukungan pasangan diukur dengan menggunakan pertanyaan yang 
dikembangkan oleh Phillips, Miller, Campbell, dan Morrison dan 
sisanya diambil dari Erdwins, et al. dalam Nasurdin & Hsia (2008). 
Dari data  kuesioner yang terdapat pada lampiran dapat dilihat 
deskripsi tanggapan responden pada setiap item pertanyaan adalah 




















































Deskripsi Tanggapan Responden  





STS TS TS/S S SS 
1 Pasangan meluangkan waktu berbicara, dst  16 5 15 26 38 
2 Pasangan memberi dukungan keuangan 6 14 26 32 22 
3 Pasangan membantu menjaga anak dirumah 8 7 19 45 21 
4 Pasangan membantu pekerjaan rumah 9 11 21 32 27 
5 Kedekatan dengan pasangan 9 9 18 45 19 
Sumber : data primer yang diolah 
1. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 38 % atau 38 orang menjawab sangat setuju 
atas item pernyataan: Pasangan meluangkan waktu berbicara, dst 
Hal ini berarti sebagian besar responden merasa pasangannya 
selalu memberikan waktu untuk berbicara tentang persoalan yang 
dihadapi dan memberikan perhatian kepadanya. 
2. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 32 % atau 32 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Pasangan memberi dukungan keuangan. Hal ini 
berarti sebagian besar responden merasa pasangannya selalu 
memberikan dukungan keuangan. 
3. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 45% atau 45 orang menjawab setuju atas item 

















































berarti sebagian besar responden pasangannya selalu membantu 
menjaga anak-anaknya di rumah. 
4. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 32 % atau 32 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Pasangan membantu pekerjaan rumah. Hal ini 
berarti sebagian besar responden merasa pasangannya selalu 
membantu mengerjakan pekerjaan rumah. 
5. Berdasarkan data dari tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas 
responden sebanyak 45 % atau 45 orang menjawab setuju atas 
item pernyataan: Kedekatan dengan pasangan. Hal ini berarti 
sebagian besar responden merasa dekat dengan pasangannya. 
 
C. Uji Validitas 
Uji Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian mengukur 
apa yang seharusnya diukur (Jogiyanto, 2004). Dikarenakan konstruk yang 
hendak diuji merupakan pengujian kembali dari penelitian yang telah 
dilakukan sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya telah berhasil 
mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk konstruk maka dalam 
penelitian ini teknik analisis yang dipakai dengan menggunakan Confirmatory 
Factor Analysis (CFA), dengan bantuan paket perangkat lunak program SPSS 
15.0 for Windows. Untuk dapat dilakukan analisis faktor maka harus dipenuhi 
syarat yaitu nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO 

















































(Ghozali, 2006). Dalam CFA peneliti juga harus melihat pada output dari 
rotated component matrix yang harus terekstrak secara sempurna. Jika 
masing-masing item pertanyaan belum ekstrak secara sempurna, maka proses 
pengujian validitas dengan Factor Analysis harus diulang dengan cara 
menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai ganda.  
 Dari hasil pengujian validitas diketahui KMO MSA adalah 0,868 dan 
Bartlets Test memiliki signifikansi 0,000 maka dapat dilakukan analisis faktor. 
Hasil output analisis faktor dapat dilihat pada tabel IV.14 berikut  
Tabel IV.14 

























 Sumber : Data primer yang diolah 
 
Berdasarkan hasil analisis faktor dari tabel IV.14 dapat dilihat bahwa 
pada tahap awal analisis faktor dengan memasukkan semua item pertanyaan 
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Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

















































tidak valid karena mempunyai nilai factor loading < 0,5 dan belum terekstrak 
sempurna. Kemudian langkah selanjutnya adalah dilakukan pengujian analisis 
faktor lagi dengan tidak mengikutsertakan item-item yang tidak valid secara 
trial and eror. Proses penghilangan item secara trial and eror dan hasilnya 
bisa dilihat secara lebih lengkap pada lembar output di lampiran penelitian ini. 
Setelah peneliti merevisi uji CFA maka terdapat 15 item pertanyaan 
yang valid diantaranya adalah item pertanyaan nomor 1, 2, 3, dan 4 untuk 
variabel Work-family Conflict yang telah terekstrak sempurna di component 3, 
variabel Dukungan Manajerial (DM) dengan item pertanyaan nomor 1, 2, 3, 4, 
5, dan 6 yang terekstrak di component 1, lalu item pertanyaan nomor 1, 2, 3, 4, 
dan 5 variabel Dukungan Pasangan (DP) yang terekstrak sempurna di 
component 2. Berikut ini tabel IV.15 yang merupakan hasil revisi uji CFA : 
Tabel IV.15 
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Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

















































D. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas yang bertujuan untuk mengetahui konsistensi item-item pertanyaan 
yang digunakan. Untuk mengukur reliabilitas dari instrument penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach Alpha. Nilai Cronbach 
Alpha antara 0,80 – 1,0 dikategorikan reliabilitas baik, nilai 0,60 – 0,79 
dikategorikan reliabilitasnya dapat diterima, nilai ≤ 0,60 dikategorikan 
reliabilitasnya buruk (Sekaran, 2003). Dari hasil pengujian reliabilitas variabel 
dengan menggunakan bantuan program SPSS 15.0 for Windows didapatkan 
nilai Cronbach Alpha masing-masing variabel sebagai berikut: 
Tabel IV.16 





Work-family Conflict 0,789 Diterima 
Dukungan Manajerial 0,839 Baik 
Dukungan Pasangan 0,846 Baik 
                   Sumber: Data primer yang diolah 
Dari tabel IV.16 dapat diketahui bahwa Dukungan Manajerial, 
Dukungan Pasangan memiliki reliabilitas yang baik karena Cronbach’s Alpha 
ada diatara 0,80 sampai dengan 1,0. Sedangkan variabel Work-family Conflict 
berada pada Cronbach’s Alpha antara 0.60 sampai dengan 0,799 sehingga 




















































E. Korelasi Antar Variabel 
Tabel IV.17 
Korelasi Antar Variabel 
 
Berdasarkan tabel IV.17 terlihat bahwa variabel dukungan 
manajerial dengan dukungan pasangan memiliki korelasi yang signifikan pada 
level 0,01 (0,553**). Variabel dukungan manajerial dengan work-family 
conflict memiliki korelasi yang signifikan pada level 0,01 (-0,415**). Variabel 
dukungan pasangan dengan work-family conflict memiliki korelasi yang 
signifikan pada level 0,01 (-0,580**). Sedangkan korelasi antara gender 
dengan dukungan manajerial, dukungan pasangan, work-family conflict tidak 
signifikan. 
 
F. Uji Hipotesis 
1. Linear Regression Analysis  
a) Pengaruh negatif dukungan manaj ial pada work-family conflict 
Correlations
1 .553** -.415** .017
.000 .000 .867
100 100 100 100
.553** 1 -.580** .017
.000 .000 .865
100 100 100 100
-.415** -.580** 1 -.008
.000 .000 .934
100 100 100 100
.017 .017 -.008 1
.867 .865 .934
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1) Uji t 
Uji t merupakan uji kecocokan model secara individu variabel 
Dukungan Manajerial(DM) pada Work-family Conflict(WFC). 
Suatu variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen dilihat dari nilai signifikansi uji t. Nilai itu dikatakan 
signifikan jika tingkat signifikansi  < 0,05 
     Tabel IV.18 









Sumber: data primer yang diolah 
 
Y = 18,154 - 0,375X  
Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa jalur yang dianalisis 
memiliki pengaruh yang signifikan, terlihat dari besarnya tingkat 
signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. 
2) R Square 
Dari Tabel IV.19 dapat dilihat tentang nilai korelasi atau 





18.154 1.456 12.470 .000






































































 Sumber: data primer yang diolah 
Nilai secara umum (R) sebesar 0,415, sedangkan nilai R square 
yang telah disesuaikan (adjusted R square) sebesar 0,164 Ini 
artinya bahwa 16,4% variabel dependen (work-family conflict) 
dapat dijelaskan oleh variabel independennya (dukungan 
manajerial). Sisanya sebesar 83,6% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diikutsertakan dalam model penelitian ini. 
b) Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict 
1) Uji t 
Uji t merupakan uji kecocokan model secara individu variabel 
dukungan pasangan(DP) pada work-family conflict(WFC). Suatu 
variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen 
dilihat dari nilai signifikansi uji t. Nilai itu dikatakan signifikan 








































































Sumber: data primer yang diolah 
Y = 19,554 - 0,435X  
Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa jalur yang dianalisis 
memiliki pengaruh yang signifikan, terlihat dari besarnya tingkat 
signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. 
2) R Square 
Dari Tabel IV.21 dapat dilihat tentang nilai korelasi atau 
hubungan antara variabel dependen (Y) dengan variabel 
independen (X). 
Tabel IV.21 







  Sumber: data primer yang diolah 
Nilai secara umum (R) sebesar 0,580, sedangkan nilai R square 
yang telah disesuaikan (adjusted R square) sebesar 0,330 Ini 
Coefficientsa
19.554 1.145 17.074 .000












Dependent Variable: wfca. 
Model Summary

























































artinya bahwa 33% variabel dependen (work-family conflict) dapat 
dijelaskan oleh variabel independennya (dukungan pasangan). 
Sisanya sebesar 67% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
diikutsertakan dalam model penelitian ini. 
 
2. Hierarchical Regression Analysis  
   Hierarchical Regression dalam penelitian ini dilakukan dalam dua 
tahap pada masing-masing variabel independen yaitu dukungan manajerial 
dan dukungan pasangan secara terpisah. 
Tabel IV.22 
Hierarchical Regression Analysis 
Variabel 
 
β SE β βa ΔR2 
Variabel Dependen: work-family conflict 
Step 1     
Dukungan manajerial -0,375 0,084 -0,415***  
Gender -0,010 0,670 -0,001  
Step 2     
Dukungan manajerial 
x gender 
0,138 0,168 0,344 0.006 
     
Variabel Dependen: work-family conflict 
Step 1     
Dukungan pasangan -0,435 0,062 -0,580***  
gender 0,012 0,600 0,002  
Step 2     
Dukungan pasangan  
x gender 
-0,159 0,124 -0,423 0,011 
Keterangan: *p < .05; **p < .01; ***p < .001; a Standardized regression coefficient 
Sumber : Data primer yang diolah   
 
 
a) Pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family conflict lebih 
besar pria daripada wanita 

















































dilakukan dengan memasukkan variabel dukungan manajerial dan 
gender yang diregresikan dengan work-family conflict. Kemudian 
untuk tahap kedua dengan memasukkan interaksi antara variabel 
dukungan manajerial dan gender.  
Hasil perhitungan hierarchical regression yang ditunjukkan pada 
tabel IV.22 dimana nilai βa sebesar 0,344 tidak signifikan dan nilai ΔR2 
sebesar 0,006 tidak signifikan menunjukkan bahwa gender tidak 
memoderasi pengaruh dukungan manajerial  pada work-family conflict. 
Sehingga pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family 
conflict lebih besar pria daripada wanita sehingga H3 tidak didukung. 
b) Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict lebih 
besar wanita daripada pria 
Pengujian pengaruh moderasi untuk gender tahap pertama 
dilakukan dengan memasukkan variabel dukungan pasangan dan 
gender yang diregresikan dengan work-family conflict. Kemudian 
untuk tahap kedua dengan memasukkan interaksi antara variabel 
dukungan pasangan dan gender.  
Hasil perhitungan hierarchical regression yang ditunjukkan pada 
tabel IV.22 dimana nilai βa sebesar -0,423 tidak signifikan dan nilai 
ΔR2 sebesar 0,011 signifikan menunjukkan bahwa gender tidak  
memoderasi pengaruh dukungan manajerial  pada work-family conflict. 
Sehingga pengaruh negatif dukungan pasangan dan work-family 


















































Berikut adalah pembahasan untuk setiap hipotesis dalam penelitian ini : 
1. Hipotesis 1 : Dukungan manajerial berpengaruh negatif terhadap work-
family conflict pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta. 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah dukungan manajerial 
berpengaruh negatif terhadap work-family conflict. Berdasarkan hasil 
perhitungan pada tabel  IV.18 dimana nilai βa sebesar -0,415 signifikan 
pada p<0,001, maka dapat disimpulkan bahwa H1 yang menyatakan 
dukungan manajerial berpengaruh negatif terhadap work-family conflict 
didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa dukungan 
manajerial dalam penelitian ini berpengaruh negatif dan signifikan pada 
work-family conflict. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan persepsi 
dukungan manajerial yang dirasakan oleh tenaga kerja akan 
mengakibatkan menurunnya work-family conflict. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian Nasurdin & Hsia (2008), Kirrane & Buckley 
(2004), Kim & Ling (2001) yang semuanya menunjukkan dukungan 
manajerial berpengaruh negatif terhadap work-family conflict. Pengaruh 
negatif tersebut menunjukkan semakin tinggi dukungan manajerial yang 
dirasakan oleh perawat akan mengakibatkan semakin rendahnya work-
family conflict. Dukungan manajerial bertindak sebagai penghubung dalam 
membantu perawat agar pekerjaan dan keluarga menjadi seimbang. 
Perawat yang menerima dukungan dari pimpinan merasakan pengakuan 

















































telah memenuhi kebutuhan sosial emosi mereka yang membuat mereka 
menjadi bagian organisasi dan juga akan berdampak positif pada 
kehidupan keluarga. 
Hasil penelitian ini juga menunjukkan adanya dukungan manajerial 
seperti atasan memberi dukungan ketika mendapat masalah dan juga 
kepedulian terhadap pengaruh tuntutan pekerjaan pada urusan pribadi dan 
kehidupan keluarga. Dukungan manajerial ini jika ditingkatkan maka 
work-family conflict yang dialami oleh perawat di RSUD Dr Moewardi 
akan semakin rendah. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 
Nasurdin & Hsia (2008) yang menyatakan bahwa manajer yang memberi 
dukungan, simpati dan cepat tanggap akan mengurangi permasalahan 
work-family conflict. Untuk mengurangi work-family conflict yang terjadi 
pada perawat di RSUD Dr Moewardi, atasan perlu meningkatkan 
dukungan manajerial. 
 
2. Hipotesis 2 : Dukungan pasangan berpengaruh negatif terhadap work-
family conflict pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta. 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah dukungan pasangan 
berpengaruh negatif pada work-family conflict. Berdasarkan hasil 
perhitungan pada tabel  IV.20 dimana nilai βa sebesar -0,580 signifikan 
pada p<0,001, maka dapat disimpulkan bahwa H2 yang menyatakan 
dukungan pasangan berpengaruh negatif pada work-family conflict 

















































pasangan dalam penelitian ini berpengaruh signifikan pada work-family 
conflict. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan persepsi dukungan 
pasangan yang dirasakan oleh perawat juga akan mengakibatkan 
menurunnya work-family conflict. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Kirrane & Buckley (2004) dan Nasurdin & Hsia (2008) yang 
semuanya menunjukan dukungan pasangan berpengaruh negatif pada 
work-family conflict. Pengaruh negatif tersebut menunjukkan semakin 
tinggi dukungan pasangan yang dirasakan oleh perawat akan 
mengakibatkan semakin rendahnya work-family conflict. Dukungan 
keluarga terutama dari pasangan merupakan salah satu faktor dalam 
mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga. Bentuk 
dukungan dari pasangan dengan memberikan nasihat, semangat dan 
dukungan emosional lain, akan membuat stress yang dialami perawat 
menjadi lebih rendah. 
Hasil penelitian ini juga menunjukkan adanya dukungan pasangan 
seperti pasangan membantu menjaga anak dirumah dan juga kedekatan 
dengan pasangan. Dukungan pasangan ini jika ditingkatkan maka work-
family conflict yang dialami oleh perawat akan semakin rendah. Hasil 
penelitian ini didukung oleh penelitian Nasurdin & Hsia (2008) yang 
menyatakan bahwa pasangan yang membantu memberikan dukungan 
keuangan (membayar tagihan rumah tangga, biaya sekolah anak dan 
keperluan lain), memberikan dukungan instrumental (aktivitas anak, 

















































akan mengurangi permasalahan work-family conflict. Untuk mengurangi 
work-family conflict yang terjadi pada perawat di RSUD Dr Moewardi, 
oleh karena itu diperlukan dukungan pasangan. 
 
3. Hipotesis 3 : Pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family 
conflict lebih besar pria daripada wanita pada RSUD Dr. Moewardi 
Surakarta. 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah pengaruh negatif 
dukungan manajerial dan work-family conflict lebih besar pria daripada 
wanita. Peneliti menguji terlebih dahulu apakah gender dapat memoderasi 
pengaruh dukungan manajerial pada work-family conflict. Berdasarkan 
hasil perhitungan pada tabel IV.22 dimana nilai βa sebesar 0,344 tidak 
signifikan dan nilai ΔR2 sebesar 0.006 tidak signifikan, maka dapat 
disimpulkan gender tidak memoderasi pengaruh dukungan manajerial 
pada work-family conflict. H3 yang menyatakan pengaruh negatif 
dukungan manajerial dan work-family conflict lebih besar pria daripada 
wanita tidak didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa 
tidak terdapat pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family 
conflict lebih besar pria daripada wanita. Hal ini dikarenakan gender tidak 
memoderasi pengaruh dukungan manajerial pada work-family conflict. 
Seperti yang telah dikemukakan oleh Beauregard (2006) menyatakan 
bahwa sex memoderasi hubungan antara dukungan supervisor dan work-

















































Hsia (2008) yang menyatakan pria menggunakan waktunya untuk bekerja 
dan memberi dampak positif pada dukungan di tempat kerja terutama oleh 
atasan, dan dengan asumsi tersebut, maka dukungan manajerial dapat 
membantu pria mengurangi work-family conflict. Hal ini dikarenakan 
sekarang ini peran wanita dan pria hampir sama dalam hal pekerjaan 
ataupun keluarga. Grant-Vallone & Donaldson (2001) juga menyebutkan 
bahwa persepsi kegiatan bekerja selalu identik dengan kehidupan pria, dan 
kebanyakan kehidupan wanita berada di rumah dan mengurus keluarga. 
Persepsi tersebut akan berubah dalam kaitannya dengan perubahan di 
dalam pekerjaan seperti masuknya wanita, pasangan yang mendapat 
rangkap pekerjaan, dan orang tua tunggal.  Hal ini berarti bahwa pria 
maupun wanita dapat berperan sebagai pencari nafkah baik dibidang 
pertanian maupun non pertanian, pelaku kegiatan rumah tangga, maupun 
pelaku kegiatan masyarakat. Peran-peran tersebut dipengaruhi oleh 
berbagai nilai-nilai/norma masyarakat, lingkungan fisik dan sosial, 
program-program pembangunan, dan kondisi sosila ekonomi keluarga atau 
rumah tangga. Kondisi sosial ekonomi rumah tangga antara lain umur, 
tingkat pendidikan, jumlah anggota rumah tangga, pendapatan rumah 
tangga, komposisi anggota rumah tangga (Hastuti, et.al., dalam Hastuti). 
 
4. Hipotesis 4 : Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family 


















































Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah pengaruh negatif 
dukungan pasangan pada work-family conflict lebih besar wanita daripada 
pria. Peneliti menguji terlebih dahulu apakah gender dapat memoderasi 
pengaruh dukungan pasangan pada work-family conflict. Berdasarkan hasil 
perhitungan pada tabel IV.23 dimana nilai βa sebesar -0,423 tidak 
signifikan dan nilai ΔR2 sebesar 0,011 tidak signifikan, maka dapat 
disimpulkan gender tidak memoderasi pengaruh dukungan pasangan pada 
work-family conflict. H4 yang menyatakan pengaruh negatif dukungan 
pasangan pada work-family conflict lebih besar wanita daripada pria tidak 
didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa tidak terdapat 
pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict lebih besar 
wanita daripada pria. Hal ini dikarenakan gender tidak memoderasi 
pengaruh dukungan pasangan pada work-family conflict. Hasil ini tidak 
sejalan dengan penelitian Holahan & Gibert dalam Kim &Ling (2001) 
yang menyatakan bahwa pasangan memberikan dukungan kepada karir 
istrinya agar dapat membantu meredam work-family conflict. Seperti juga 
yang telah dikemukakan oleh Bernas & Major dalam Nasurdin & Hsia 
(2008) yang menyatakan bahwa wanita yang memiliki pasangan 
memberikan dukungan agar tekanan keluarga menjadi lebih sedikit, dan 
work-family conflict menjadi rendah. Hal ini dikarenakan sekarang ini 
peran wanita dan pria hampir sama dalam hal pekerjaan ataupun keluarga. 
Seperti yang dikemukakan oleh Grant-Vallone & Donaldson (2001) bahwa 

















































kebanyakan kehidupan wanita berada di rumah dan mengurus keluarga. 
Persepsi tersebut akan berubah dalam kaitannya dengan perubahan di 
dalam pekerjaan seperti masuknya wanita, pasangan yang mendapat 
rangkap pekerjaan, dan orang tua tunggal.  Hal ini berarti bahwa pria 
maupun wanita dapat berperan sebagai pencari nafkah baik dibidang 
pertanian maupun non pertanian, pelaku kegiatan rumah tangga, maupun 
pelaku kegiatan masyarakat. Peran-peran tersebut dipengaruhi oleh 
berbagai nilai-nilai/norma masyarakat, lingkungan fisik dan sosial, 
program-program pembangunan, dan kondisi sosila ekonomi keluarga atau 
rumah tangga. Kondisi sosial ekonomi rumah tangga antara lain umur, 
tingkat pendidikan, jumlah anggota rumah tangga, pendapatan rumah 





























































KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Pada bagian ini akan dipaparkan kesimpulan dan saran sebagai bagian 
akhir dari penelitian ini. Kesimpulan ini didasarkan pada hasil analisis data 
yang telah dilakukan dan akan menjawab permasalahan yang telah 
dirumuskan sebelumnya sesuai dengan tujuan penelitian ini. Selain 
kesimpulan akan disertakan saran-saran yang diharapkan berguna bagi semua 
pihak yang berkepentingan. 
A. Kesimpulan 
Dari hasil penelitian mengenai pengaruh dukungan di tempat kerja dan 
rumah pada work-family conflict  dengan gender sebagai variabel pemoderasi 
pada Rumah Sakit Umum Daerah Dr. Moewardi Surakarta dan berdasarkan 
dari hasil analisis yang telah dilakukan peneliti pada bab IV dengan 
menggunakan metode Linear Regression dan Hierarchical Regression 
Analysis maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
 
1. Pengaruh negatif dukungan manajerial pada work-family conflict 
 Hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan manajerial 
berpengaruh negatif pada work-family conflict. Pengaruh negatif tersebut 
menandakan semakin tinggi dukungan manajerial yang telah diterima oleh 

















































2. Pengaruh negatif dukungan pasangan pada work-family conflict  
Hasil analisis menunjukkan bahwa dukungan pasangan 
berpengaruh negatif pada work-family conflict. Pengaruh negatif dukungan 
pasangan pada work-family conflict menandakan semakin tinggi dukungan 
pasangan yang telah diterima oleh responden maka akan semakin rendah 
work-family conflict mereka. 
3. Pengaruh negatif dukungan manajerial dan work-family conflict lebih 
besar pria daripada wanita 
 Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif 
dukungan manajerial dan work-family conflict lebih besar pria daripada 
wanita. Hal ini dikarenakan gender yang diwakili pria dan wanita tidak 
mampu memoderasi pengaruh dukungan manajerial pada work-family 
conflict. Hal ini berarti tinggi rendahnya pemoderasi gender tidak 
mempengaruhi dukungan manajerial pada work-family conflict. 
4. Pengaruh negatif dukungan pasangan dan work-family conflict lebih 
besar wanita daripada pria 
Hasil analisis menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif 
dukungan pasangan dan work-family conflict lebih besar wanita daripada 
pria. Hal ini dikarenakan gender yang diwakili pria dan wanita tidak 
mampu memoderasi pengaruh dukungan manajerial pada work-family 
conflict. Hal ini berarti tinggi rendahnya pemoderasi gender tidak 


















































1. Implikasi Teoritis 
Dengan melihat hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam 
penelitian ini dukungan manajerial dan dukungan pasangan berpengaruh 
negatif pada work-family conflict. Namun gender yang diprediksi dapat 
memoderasi dukungan manajerial dan dukungan pasangan pada work-
family conflict tidak terbukti didukung. Dan juga mengukur seberapa besar 
perbedaan dukungan manajerial dan dukungan pasangan pada work-family 
conflict antara pria dan wanita tidak terbukti didukung. Sehingga hasil 
penelitian ini sekaligus membuktikan saran yang dikemukakan oleh 
Nasurdin & Hsia (2008) bahwa penelitian ke depan diharapkan objek 
penelitian yang berbeda dan mungkin hasilnya akan berbeda jika 
diterapkan dalam obyek penelitian yang lain.  
2. Implikasi Praktis 
Hasil penelitian ini menyatakan dukungan manajerial mempunyai 
pengaruh negatif pada work-family conflict memiliki implikasi bagi 
organisasi dalam rangka peningkatan kinerja ke arah yang lebih baik. Oleh 
karena itu, RSUD Dr. Moewardi harus terus menjaga dan meningkatkan 
dukungan manajerial kepada para tenaga kerjanya agar menurunkan 
tingkat work-family conflict yang dialami tenaga kerja. Hal ini dapat 
dilakukan dengan cara terus memberikan dukungan emosional yaitu 

















































kepada tenaga kerja. Dukungan lain yang dapat diberikan kepada tenaga 
kerja yaitu dengan perlakuan secara adil, menghargai konstribusi yang 
telah mereka berikan, serta memperhatikan kesejahteraan tenaga kerja 
dengan pemberian reward, jaminan keamanan kerja, dan kondisi 
lingkungan pekerjaan yang menyenangkan. Dengan persepsi yang tinggi 
akan dukungan manajerial yang diterimanya maka akan ada timbal 
baliknya pada RSUD Dr. Moewardi sehingga akan memberikan dampak 
positif bagi kinerja RSUD Dr. Moewardi ke depannya. 
 
C. Keterbatasan 
1. Penelitian ini menggunakan cross-sectional data, yang menghambat 
penarikan kesimpulan yang pasti mengenai sebab akibat variabel 
independen pada work-family conflict (Nasurdin & Hsia 2008).  
2. Karena kesibukan yang dimiliki para perawat, maka peneliti tidak 
mempunyai kesempatan yang memadai untuk memberikan pengarahan, 
wawancara maupun penjelasan kepada para responden agar tidak terjadi 
kesalahan dalam pengisian kuisioner, sehingga data yang dikumpulkan 
mungkin tidak menggambarkan secara pasti keadaan yang sebenarnya. 
3. Penelitian ini dilakukan pada tenaga perawat di Rumah Sakit Umum 
Daerah Dr. Moewardi Surakarta sebanyak 100 orang, sehingga 



















































1. Penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan longitudinal studies, 
penggunaan logitudinal studies diharapakan bisa menentukan dampak 
variabel prediktor yang tetap berlaku dari waktu ke waktu (O’Driscoll, et 
al. 2004). 
2. Penelitian ini didapatkan hasil yang berbeda dengan penelitian 
sebelumnya (research gap), sehingga perlu diadakannya replikasi ulang 
dengan sampel yang berbeda. 
3. Hasil penelitian menunjukkan kurangnya kenyamanan perawat dalam 
membawa urusan pribadi atau keluarga dengan atasan. Hal ini berarti 
bahwa hubungan sosial antara atasan dengan bawahan yang masih 
kurang. Menurut Flippo (1994) menyatakan bahwa para tenaga kerja 
yang mengalami kehidupan rumah tangga yang tidak bahagia, pekerjaan 
memberikan bagian terbesar di dalam memenuhi kebutuhan sosial 
mereka. Kebutuhan sosial juga dapat diperoleh dari hubungan antara 
atasan (manajer) dan bawahan. Tenaga kerja yang merasa mendapatkan 
dukungan dari atasan dan juga organisasi akan mendapatkan timbal balik 
dari tenaga kerja. Beauregard (2006)  menjelaskan bahwa manajer dapat 
memberikan dukungan: 
c) Dukungan Emosional 
Yaitu dengan memberikan simpati, dan mencoba untuk 

















































d) Dukungan Instrumental 
Yaitu dengan melakukan bantuan seperti mengubah jadwal 
pekerjaan atau cuti untuk urusan keluarga.  
Oleh karena itu, diharapkan manajer dapat meningkatkan pemberian 
dukungan emosional dan juga dukungan instrumental sehingga hubungan 
sosial antara manajer dan perawat menjadi lebih dekat dan merasa 
nyaman dalam membicarakan suatu permasalahan. 
4. Hasil penelitian menunjukkan kurangnya pasangan meluangkan untuk 
bebicara tentang persoalan dan memberikan perhatian,  kurangnya 
pasangan memberikan dukungan keuangan, dan juga kurangnya 
pasangan dalam membantu mengerjakan pekerjaan rumah. Kirrane & 
Buckley, (2004) Dukungan pasangan merupakan faktor penting dalam 
mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga. Nasurdin 
& Hsia (2008) menjelaskan terdapat tiga dukungan pasangan antara lain: 
a) Dukungan keuangan meliputi tagihan rumah tangga, biaya sekolah 
anak dan keperluan yang lain. 
b) Dukungan instrumental meliputi kegiatan anak, belanja untuk 
kebutuhan rumah tangga, pekerjaan dan pemeliharaan rumah. 
c) Dukungan emosional meliputi memberikan nasihat, dan peduli pada 
pasangannya. 
Oleh karena itu diharapkan pasangan dapat memberikan dukungan 

















































sehingga tercipta saling pengertian antara suami istri yang menjadikan 
hubungan harmonis dan dapat mengurangi konflik antara pekerjaan dan 
keluarga. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
